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This MTh dissertation is about the meaning and change of the pastoral position and role as it 
is reflected in pastoral theological literature of the last thirty years. For this purpose different 
concepts of work satisfaction are described and applied to the pastoral context. Furthermore, 
results of empirical investigations among ministers in German speaking and various other 
countries are discussed and aspects of job satisfaction of pastors are presented. This is 
followed by an investigation of changing expectations regarding the pastoral role which affect 
the job satisfaction of a minister. A comparison of two church orders (1991 and 2003) from 
Chrischona Switzerland demonstrates the changing job descriptions of pastors within a free-
church denomination. The final chapter is a discussion of some pastoral theological 
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Bei der Abfassung der vorliegenden MTh-Dissertation geht es um die Erschließung von 
Bedeutung und Wandel des pastoralen Berufsrollen- und Amtsverständnisses in der 
pastoraltheologischen Fachliteratur der letzten 30 Jahre. In diesem Zusammenhang werden 
verschiedene Konzepte der Arbeits- und Berufszufriedenheit erläutert und auf den pastoralen 
Kontext übertragen. Weiterhin werden Ergebnisse empirischer Untersuchungen unter 
Pastoren im deutschsprachigen wie auch im internationalen Bereich vorgestellt. Dann werden 
grundlegende Aspekte pastoraler Berufszufriedenheit analysiert. Der besondere Fokus der 
Untersuchung liegt auf dem Wandel der Berufsrolle(n) und der damit verbundenen 
Erwartungen. Diese beeinflussen die Berufszufriedenheit von Pastoren. Ein Vergleich der 
beiden Chrischona Dienstordnungen von 1991 und 2003 zeichnet den Wandel des 
Berufsbildes innerhalb einer freikirchlichen Denomination nach. Im abschließenden Kapitel 
werden mögliche pastoraltheologische Konsequenzen aus der Wechselwirkung zwischen dem 
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1. EINLEITUNG     
 
Als langjähriger Pastor und Dozent in verschiedenen freikirchlichen Denominationen und 
Werken in der Schweiz und Deutschland war es seit Längerem mein Wunsch, die eigene 
Berufsrolle und Berufserfahrung wissenschaftlich zu reflektieren, um mich auf die 
kommenden Jahre meines Dienstes als Pastor einzustellen. Diese Möglichkeit bot sich mir in 
Verbindung mit der Erstellung einer MTh-Dissertation in Praktischer Theologie an der 
UNISA. Während meiner vergangenen 25 Dienstjahre habe ich vielfältige gesellschaftliche 
Veränderungen erlebt, die auch Auswirkungen auf die Gestaltung und Prägung des 
freikirchlichen Lebens in der Schweiz hatten. Je nachdem welchen Standpunkt man einnimmt, 
wurden viele dieser Veränderungen entweder als hilfreich und nötig erlebt, oder sie wurden 
als unbrauchbar abgetan. Der gesellschaftliche Wandel unserer Tage geht auch an den 
kirchlichen Amtsträgern nicht vorbei. Pastoren müssen lernen, trotz aller Schriftgebundenheit 
mit Veränderungen umzugehen und sich auf sie einzustellen, wenn sie langfristig ihren Beruf 
erfüllt und fruchtbringend ausüben wollen. Dass zahlreiche Berufskollegen damit aber ihre 
liebe Mühe haben und aus verschiedensten Gründen in ihrem Dienst frustriert sind, konnte ich 
vielfach hautnah miterleben. Auch ich selbst habe diese unangenehmen Erfahrungen 
schmerzhaft durchleben müssen. Heute bin ich Gott dankbar, dass er mich diese dunklen 
Stunden, Tage, ja Monate erleben ließ und mir neuen Mut zur Identifikation mit meinem 
Beruf, mit meinem himmlischen Auftraggeber und zur Ausübung meines Berufes gegeben 
hat. Andere haben dem Druck des schleichenden Wandels ihres eigenen Berufsbildes und der 
sich stets verändernden und wachsenden Anforderungen an sie und ihren Berufsalltag auf 
Dauer nicht mehr standhalten können. Ihre Berufszufriedenheit begann merklich abzunehmen. 
Einige von ihnen haben irgendwann ihren Beruf aufgegeben. Ich schreibe diese 
Forschungsarbeit in der Haltung, dass es Gott ein großes Anliegen ist, seine Diener in den 
Zeiten des Wandels nicht allein zu lassen. Er hat Wege und Möglichkeiten zur nachhaltigen 
Förderung der Berufszufriedenheit seiner Pastoren. In allem Ringen um die zeitgemäße und 
zugleich biblisch orientierte Ausführung der pastoralen Rollen bleibt die Tatsache bestehen: 
„Wer eine Gemeinde leiten will, der ist bereit, eine schöne und große Aufgabe zu 
übernehmen.“ (1 Tim 3, 1).  
1.1 Aufbau und Ziel der Arbeit 
Im Rahmen dieser Forschungsarbeit sollen die theoretischen Grundlagen bezüglich des 
Wandels des pastoralen Berufsbildes a) in der pastoraltheologischen Literatur, b) in der 
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Literatur der internationalen Berufzufriedenheitsforschung unter Pastoren, sowie c) in den 
Dienstordnungen der CGCH aufgearbeitet werden.1 In einem weiteren Schritt sollen die 
Ergebnisse in Relation zur Erforschung der pastoralen Berufszufriedenheit gestellt werden.  
Im Fokus der Untersuchung stehen dabei die Pastoren der deutschsprachigen Chrischona 
Gemeinden in der Schweiz. Sie haben, wie ihre landeskirchlichen Kollegen, bedingt durch 
ihre persönlichen biografischen Gegebenheiten und besonders durch ihre persönlichen 
religiösen Erlebnisse und ihre theologische Ausbildung und Prägung ein Gemeinde- und 
Pastorenbild verinnerlicht, dem sie sich verpflichtet fühlen und dessen Verwirklichung sie 
gegebenenfalls zeitlebens nachstreben.  
Es sollen darum nach dem Einführungskapitel in einem zweiten Kapitel die unterschiedlichen 
pastoraltheologischen Ansätze, welche in der theologischen Ausbildung prägend auf das 
persönliche Berufsbild der künftigen Pastoren wirken, dargestellt werden. In Kapitel drei 
stelle ich unterschiedliche Konzepte der Arbeits- und Berufszufriedenheit vor und lege 
aktuelle Ergebnisse der Erforschung der pastoralen Berufszufriedenheit dar. Dieses geschieht 
unter dem besonderen Aspekt der Berufsrolle und der mit der auszuübenden Rolle 
verbundenen Erwartungen. In Kapitel vier wird das denominationelle Berufsbild und dessen 
möglicher Wandel anhand eines Dokumentenvergleichs der beiden Chrischona 
Dienstordnungen (Kirchenordnung) der Ausgaben von 1991 und 2003 nachgezeichnet.  
In Kapitel fünf unternehme ich den Versuch a) einer zusammenfassenden Betrachtung des 
bisherigen Befundes und b) einer Gegenüberstellung des persönlichen Berufsbildes mit dem 
denominationellen Berufsbild.  
In Kapitel sechs lege ich dar, welche möglichen Konsequenzen der Wandel des pastoralen 
Berufsbildes für die Berufszufriedenheit von Pastoren der Chrischona Gemeinden Schweiz 
hat.  
Am Anfang der einzelnen Kapitel dieser Arbeit steht jeweils eine Leitfrage, die durch den 
jeweiligen Abschnitt leitet und im Verlauf des Kapitels beantwortet wird. Diese Fragen lauten 
im Einzelnen folgendermaßen: 
 
Kapitel 2: Worin besteht das konkrete Problem, das in Beziehung auf Berufsbild und 
Berufsrolle des Pastors in der pastoraltheologischen Literatur untersucht 
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 Diese Grundlagen sind im Hinblick auf eine Mitarbeiterbefragung der Pastoren der CGCH wichtig. Insofern 




Kapitel 3: Was wissen wir generell über das Thema Berufszufriedenheit und deren 
Erforschung bzw. Bestimmung? Welche Rolle spielt dabei der Aspekt des 
Wandels der Berufsrolle(n) bzw. des Berufsbildes? 
Was wissen wir über das Thema Berufszufriedenheit von Pastoren? 
Kapitel 4: Was wissen wir über das sich wandelnde Berufsbild des Pastors im Kontext 
der Chrischona Gemeinden in der Schweiz? 
Kapitel 5: Welche Ergebnisse liefert die Gegenüberstellung von persönlichem und 
denominationellem Berufsbild in Beziehung zur pastoralen 
Berufszufriedenheit? 
Kapitel 6: Welche pastoraltheologischen Konsequenzen hat der Wandel des 
pastoralen Berufsbildes?  
 
Da die Thematik der Berufszufriedenheit in evangelischen Freikirchen bisher kaum beachtet 
worden ist, besteht ein Ziel dieser Forschungsarbeit darin, das Konzept der 
Berufszufriedenheit vorzustellen und, zur Förderung derselben, auf die Pastoren der 
Chrischona-Gemeinden in der Schweiz anzuwenden. Dadurch erhoffe ich mir eine weitere 
Verbesserung des gemeindlichen und denominationellen Arbeitsklimas. Auch schreibe ich 
diese Forschungsarbeit in der Absicht, meine Berufskollegen zu ermutigen, den Beruf des 
Pastors langfristig und motiviert auszuüben und, wenn irgend möglich, ihre 
Berufszufriedenheit nachhaltig zu steigern. Zudem möchte ich der Chrischona Werksleitung 
mit dieser Arbeit Gedankenanstösse zur Optimierung der Ausbildung künftiger Pastoren und 
zur Begleitung von Pastoren in ihrem Dienst liefern. Von Interesse ist für mich auch die 
Frage, inwieweit sich die Ergebnisse meiner Forschungen mit aktuellen Studien zur klerikalen 
Berufszufriedenheit aus anderen christlichen Denominationen vergleichen lassen. 
1.2 Forschungsrelevanz und Stand der Forschung 
Veränderungsprozesse geschehen; wir können uns ihnen auf Dauer nicht entziehen. Dass sich 
auch Berufsbilder verändern, und diese Veränderungen einen Einfluss auf den Arbeitnehmer 
haben, ist in der Arbeitspsychologie eine bekannte Tatsache. Dass viele Berufstätige diesen 
Veränderungen positiv und/oder negativ gegenüber eingestellt sind, hat Einfluss auf ihre 
Berufszufriedenheit. Dass diese Veränderungen vor dem Berufsbild des Pastors nicht halt 
machen und einen großen Einfluss auf die pastorale Berufszufriedenheit haben können, wurde 
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in verschiedenen landeskirchlich orientierten Studien nachgewiesen (Becker 2005, Karle 
2001). Aber auch immer mehr freikirchliche Pastoren sind mit der Ausübung ihres Berufes 
überfordert. Überhaupt nimmt die Zahl der Berufsaussteiger aus den helfenden Berufen stetig 
zu. Immer mehr Lehrer, Ärzte, Krankenschwestern, Sozialtherapeuten, Pfarrer und auch 
Pastoren scheiden z. B. mit einem Burnout aus ihrem Beruf aus. Die Gründe für ungeplante 
Berufswechsel bzw. -aussteiger bei Lehrern (Amman 2004), Gemeindepädagogen (Bucher & 
Miklas 2005), Missionaren (Taylor 1997) und Pfarrern (von Heyl 2003) wurden in 
verschiedenen Studien erforscht. Eine im Rahmen der Chrischona Gemeinden Schweiz 
durchgeführte Untersuchung unter Berufsaussteigern ergab eine Aussteigerquote von 24 
Prozent (Prelicz 2005:7). Die Tatsache, dass in dem Untersuchungszeitraum von 1985 bis 
2005 97 Pastoren ihren Beruf wechselten, macht deutlich, dass der Bereich Membercare bei 
Chrischona noch ausbaufähig ist. Bei der oben genannten Untersuchung wurde der Frage der 
pastoralen Berufszufriedenheit nicht explizit nachgegangen. Es zeigte sich bei der 
Zusammenstellung dieser Forschungsarbeit, dass diese Tatsache symptomatisch ist für 
deutschsprachige Freikirchen: die explizite Erforschung der pastoralen Berufszufriedenheit 
steckt dort noch in den Kinderschuhen. Mit meiner Arbeit möchte ich in dieser Beziehung 
eine Lücke schließen. Auch wurde der mögliche Zusammenhang zwischen Veränderungen im 
pastoralen Berufsbild und der pastoralen Berufszufriedenheit in Freikirchen bisher kaum 
erforscht. Aus diesem Grunde habe ich mich entschlossen, den Wandel des pastoralen Amts- 
und Berufsbildes am Beispiel der Dienstordnungen der Chrischona Gemeinde Schweiz 
exemplarisch nachzuzeichnen. Dies geschieht in intensiver Auseinandersetzung mit der 
Literatur zum Thema Berufszufriedenheit allgemein und Berufszufriedenheit von Pastoren im 
Speziellen. Einen weiteren Aspekt meiner Forschungen sehe ich darin, die Krise des 
Pfarrberufs aus freikirchlicher Sicht zu reflektieren und zu thematisieren (Schwarz 1984, 
Dubied 1995), was bis heute nur bedingt geschehen ist2. Auf einen weiteren Aspekt, der bis 
heute nur wenig erforscht wurde, möchte ich in meiner Arbeit nachgehen: Die Einflussnahme 
der Schweizerischen Gesetzgebung auf die pastorale Berufspraxis.3  
 
                                                     
2
 Vgl. Krisenbegleitung von Pastoren in der FEG Deutschland. Vortrag von R. Pinke 
www.feg.de/uploads/Krisenbegleitung.ppt. [Stand: 11.07.2009]. Erfreulicherweise wird diesem Thema in letzter 
Zeit bei der FEG Deutschland weit größere Aufmerksamkeit geschenkt. Es hat sich herumgesprochen, dass auch 
Pastoren in Krisen geraten können. Nicht selten sind es persönliche Tragödien, die zum endgültigen Ausstieg aus 
dem Pastorenberuf führen. Der daraus resultierende Schaden für die Gemeinden und den Gemeindeverband ist 
immens, weil ihr auf Dauer wertvolle Mitarbeiter verloren gehen. Auf der Website der FEG Deutschland wird 
betroffenen Personen und Gemeinden ein Dienst angeboten, der „dienstmüden Pastoren, Missionaren und ihren 
Familienmitgliedern einen koordinierten Wiederherstellungs-Dienst ermöglicht“. http://www.feg.de/-
index.php?id=410. [Stand: 14.07.2009]. 
3
 Dieser zeigte sich im Jahr 2007 besonders deutlich, als die neuen Lohnausweise in der Schweiz eingeführt 
wurden. Durch eine Veränderung der Schweizer Steuergesetze wurden u.a. auch die CGCH dazu verpflichtet, 




In meiner Forschungsarbeit will ich der Frage nachgehen, welche Bedeutung der Wandel des 
Berufsbildes bzw. der Berufsrolle bei Chrischona Pastoren vor dem Hintergrund pastoraler 
Berufszufriedenheit hat. Ich möchte dabei besonders die Wechselwirkungen zwischen dem 
gesellschaftlichen Wandel, dem Wandel des pastoralen Berufsbildes bzw. der Berufsrolle und 
der Berufszufriedenheit von Pastoren untersuchen. Die mit der Ausübung der Berufsrolle 
verbundenen Erwartungen stehen in engem Zusammenhang mit der Berufszufriedenheit von 
Pastoren. Die persönlichen (inneren) Faktoren des Berufsbildes werden den 
denominationellen (äußeren) Faktoren des Berufsbildes gegenübergestellt. Dadurch erhoffe 
ich mir, Rückschlüsse auf die Berufszufriedenheit von Pastoren der deutschsprachigen 
Chrischona Gemeinden in der Schweiz zu ermöglichen. 
1.4 Eingrenzung 
Es ist nicht Aufgabe dieser Studie, sich mit der umfassenden Thematik des Burnouts im 
geistlichen Dienst zu beschäftigen. Das ist bereits sehr kompetent an anderer Stelle geschehen 
(von Heyl 2003). Auch will ich nicht landesweite und denominationsübergreifende Aussagen 
zur Berufszufriedenheit von freikirchlichen Pastoren machen. In meiner Arbeit will ich den 
Wandel des pastoralen Berufsbildes aus der Perspektive der Berufszufriedenheit 
Deutschschweizer Chrischona Pastoren erforschen. Auf eine Befragung von 
Berufsaussteigern wird generell verzichtet, da diese bereits im Kontext der oben genannten 
Studie befragt wurden (Prelicz 2005). Unter dem Titel „Prediger werden, Prediger sein, 
Prediger bleiben?“ hat Prelicz untersucht, a) welche Faktoren zum Ausstieg von Predigern 
führten (kausaler Aspekt), b) wie der Ausstieg möglicherweise verhindert werden könnte 
(präventiver Aspekt), c) welche Konsequenzen das für die gegenwärtige Ausbildung von 
Predigern haben müsste (praktischer Aspekt). Es lassen sich daraus indirekt Aspekte zur 
Berufszufriedenheit von Predigern ableiten. Es ist auch nicht die Aufgabe dieser Studie, eine 
freikirchliche Pastoraltheologie zu entwickeln, und/oder ein neues Messinstrument zur 
Ermittlung der Berufszufriedenheit von freikirchlichen Pastoren in der Schweiz zu entwerfen. 
Auch kann ich hier nicht auf eine eingehende Beschäftigung mit dem Thema Zufriedenheit 
bzw. Berufszufriedenheit aus biblischer Sicht eingehen.4  
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 Es sei in diesem Zusammenhang angemerkt, dass es im Dienst für Gott nicht allein darum gehen darf, dass sich 
seine Diener (die Pastoren) möglichst in allen Belangen wohlfühlen und sie mit sich und der Welt zufrieden sind. 
Aus biblischer Perspektive wird es vielmehr so sein, dass um der Erfüllung des gottgegebenen Jüngerschafts- 
und Missionsauftrages willen Zeiten der Not, der Anfechtung, des Kampfes und der Verfolgung zu erdulden 
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Ich gehe davon aus, dass es neben dem denominationellen Berufsbild des Pastors auch noch 
andere äußere Faktoren gibt, welche das pastorale Berufsbild beeinflussen. Da wären z. B. 
gesellschaftliche und innergemeindliche Faktoren zu nennen. Diese können in meiner Arbeit 
nicht berücksichtigt werden.  
1.5 Begriffsklärung 
1.5.1 Chrischona Gemeinden Schweiz 
Am 8. März 1840 gründete Christian Friedrich Spittler in der ehemaligen Wallfahrtskirche St. 
Chrischona die Pilgermission St. Chrischona mit dem Ziel, erwerbstätige Menschen, die sich 
für den Verkündigungs-, Seelsorge- und Missionsdienst berufen fühlten, auszubilden. Neben 
der Not in fernen Ländern bewegte ihn auch die von ihm beobachtete geistliche Not der 
entkirchlichten Menschen in der Heimat. Sein Leitgedanke war: Wenn wir dafür sorgen, dass 
die Heiden Christen werden, so dürfen wir nicht versäumen, auch darauf bedacht zu sein, dass 
die Christen keine Heiden werden (zitiert in Schmid 1990:11). Er schulte junge Männer, um 
sie als Pilgermissionare in die Welt zu senden. Im Jahre 1869 entstanden in der Schweiz erste 
Chrischona-Gemeinschaften, gefolgt von weiteren in Deutschland (1875), in Frankreich 
(1913) und 1966 im südlichen Afrika (:8). Die Gründung der Chrischona-Stadtmissionen in 
Südafrika geht zurück auf eine Gebetsinitiative von Christen in den 50er Jahren, die für eine 
geistliche Erweckung unter den vielen deutschsprechenden Immigranten des Landes beteten. 
Sie waren in Scharen gekommen, um hier beruflichen Erfolg zu suchen, oder um ihre 
Abenteuerlust zu stillen. Manche fanden hier eine neue Heimat.5 1970 entstand in dieser 
Bevölkerungsgruppe die erste Gemeinde im Großraum Johannesburg. Weitere Gründungen 
erfolgten in Kapstadt (1974), Windhoeck (1977), Pretoria (1983), Vanderbijlpark (1987) und 
Tygerberg (1994). Die fünf Stadtmissionen bilden zusammen die ESSA, die Evangelische 
Stadtmission im Südlichen Afrika.6 Der Verband der CGCH besteht heute aus 99 
freikirchlichen Gemeinden, die in französisch-, deutsch- und italienisch-sprachigen Kantonen 
der Schweiz aktiv sind. Die Gründung der Gemeinden in den nicht deutschsprachigen 
Landesteilen der Schweiz entstanden aus ähnlichen Initiativen wie in Südafrika, indem sie mit 
ihrer Arbeit unter deutschsprachigen Schweizern begannen. Der Verband der CGCH ist 
                                                                                                                                                                      
sind, die wohl schwerlich der Förderung der BZ dienlich sind. Ich verweise hier auf den Artikel von Ellingsen 
unter 3.3.3.2 dieser Arbeit. 
5
 http://stadtmission.org.za/satreff/login.php. [Stand: 11.06.2008]. 
6
 http://stadtmission.org.za/essa/index.php?option=com_content&task=view&id=20&Itemid=35. [Stand: 
11.06.2008]. 
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Mitglied des Verbandes evangelischer Freikirchen und Gemeinden in der Schweiz (VFG). Zu 
diesem Verband gehören zwölf weitere freikirchliche Körperschaften mit über 600 lokalen 
Gemeinden, die ihrerseits aus ca. 150.000 Mitgliedern und Freunden gebildet werden. Ein 
breit angelegter Fächer angeschlossener diakonischer Werke, vorwiegend in der deutschen 
Schweiz, bereichert die Zusammenarbeit im VFG-Verband.7 Heute ist Chrischona eine der 
größten Freikirchen in der Schweiz. Gemäß René Winkler, Leiter der CGCH, ist den 
Chrischona Gemeinden verbindliches Christsein wichtig. Trotz zunehmender evangelistischer 
Aktivitäten lässt sich die Balance zwischen bewahren und aufbrechen nur schwer finden. 
Winkler bemerkt dazu:  
Oft lassen sich die Leute bereits von veränderten Gottesdienstformen verunsichern. 
Manche möchten gerne wieder zu Formen zurück, die sie lange gewohnt waren. 
Diesen Trend gibt es aber nicht nur in christlichen Gemeinden. Es gibt ihn genauso in 
der Gesellschaft. Es fällt uns Christen zuweilen ziemlich schwer, den Inhalt und das 
Wesen des Reiches Gottes nicht mit Formen gleichzusetzen. Aus meiner Sicht ist die 
Form neutral, der Inhalt ist wichtig.8  
Als Gemeindeverband sind die CGCH gemeinsam unterwegs und versuchen Alltagsdiakonie 
praktisch zu leben. Die einzelnen Gemeinden sind unterschiedlich geprägt, von pietistisch-
konservativ bis charismatisch. Die Anzahl der regelmäßigen Gottesdienstbesucher (über 
16jährige) liegt momentan bei 16.620. Die Tendenz ist eher stagnierend. Die Anzahl der 
hauptamtlichen Mitarbeiter in der Schweiz liegt gegenwärtig bei 143 Personen. Eine 
verbandseigene Zeitschrift mit dem Titel „Chrischona-Panorama“ erscheint acht Mal pro Jahr 
und berichtet über die internationale Chrischonabewegung. Chrischona Gemeinden bieten 
Programme für alle Altersstufen mit besonderem Schwerpunkt der Kinder und Jugendarbeit. 
Befreundete Gemeindeverbände, mit denen die Chrischona Gemeinden Schweiz recht eng 
zusammenarbeiten, sind die Freien Evangelischen Gemeinden (FEG) und die Vereinigung 
freier Missionsgemeinden (VFMG). Die regionale Zusammenarbeit mit verschiedenen 
Gemeinden im Rahmen der Evangelischen Allianz vor Ort ist selbstverständlich. Der 
Ausländeranteil in den einzelnen Gemeinden ist verschieden; einzelne Gemeinden sind 
multikulturell ausgerichtet. Zu den CGCH gehören folgende Werke: Das Theologische 
Seminar St. Chrischona, der Brunnen-Verlag, das Diakonissen-Mutterhaus und die AMZI 
(Arbeitsgemeinschaft für das messianische Zeugnis an Israel).  
 
                                                     
7
 www.freikirchen.ch/wDeutsch/VFG-werwaswie/werwirsind.php?navanchor=2110001. [Stand: 10.06.2008]. 
8
 Dieses Zitat sowie alle genannten Zahlen, Fakten und Wissenswertes sind entnommen aus: 
http://www.livenet.ch/www/index.php/D/article/108/35663. [Stand: 12.06.2008]. 
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1.5.2 Pastor 
Wegen der besonderen Bedeutung der Verkündigung des Evangeliums wurden Pfarrer und 
Pastoren lange Zeit als Prediger bezeichnet. Auch die hauptamtlichen Mitarbeiter der 
Freikirchen wurden so genannt (Knieling 2003:1577-1578). Aufgrund der Vergleichbarkeit 
des Niveaus der Ausbildung sowie der Ähnlichkeit von Art und Umfang der beruflichen 
Tätigkeiten von freikirchlichen und landeskirchlichen Hauptamtlichen etablierte sich im 
Deutschland der 70er Jahre durchgängig der Titel Pastor (:1577). Dieser Titel stellt eine 
Amtsbezeichnung dar. Eine sachliche Differenz zur Bezeichnung Pfarrer besteht nicht.9 Sie ist 
abgeleitet von lat. pastor Hirte. Mit dieser Bezeichnung wird die biblische Bildersprache in 
Anspruch genommen (etwa Psalm 23), um die geistlich-fürsorgerisch-leitende Funktion des 
Predigers hervorzuheben (Knuth 2003:987). Die Berufsbezeichnung Prediger findet sich 
heute weitgehend im Rahmen der Freikirchen und religiösen Sondergemeinschaften. Der 
Prediger ist der (amtlich) mit der Verkündigung des Wortes Gottes Beauftragte (Schrüfer 
1999:524). Dies trifft auch für die CGCH zu (Chrischona Dienstordnung 2003:2). Die 
Tendenz unter Schweizer Freikirchen geht in die Richtung, den im englisch- und 
deutschsprachigen Raum etablierten Begriff des Pastors zu übernehmen. Im Rahmen dieser 
Studie verwende ich daher den Begriff Pastor. Als Definition halte ich folgende Formulierung 
fest: 
Definition: Ein Pastor ist der mit der Leitung und Förderung einer lokalen Freikirche 
beauftragte hauptamtliche Mitarbeiter. 
1.5.3 Beruf, Berufung 
Geschichtlich wurzelt der traditionelle Berufsbegriff in dem von Martin Luther formulierten 
Berufs- bzw. Berufungsethos. Luther wehrte sich gegen die Unterscheidung einer Berufung in 
einen höheren geistlichen Stand im Gegensatz zu einem allgemeinen weltlichen Stand 
(Gäckle 1992:236-238). Nach Luther erfährt jeder Christ von Gott eine doppelte Berufung 
zum Heil und zum Welthandeln in seinem irdischen Beruf. Eine besondere Stellung nimmt in 
diesem Zusammenhang der Beruf des Pastors ein. Er ist sowohl ein Weltanschauungsberuf 
(Rössler 1986:103), weil der Beruf selbst in der Öffentlichkeit mit der Tatsache einer 
bestimmten Weltanschauung identifiziert wird, als auch ein Gesinnungsberuf, weil er eine 
bestimmte Gesinnung voraussetzt, die zugleich Ziel und Leitbild seines beruflichen Arbeitens 
ist (Rössler 1986:104). Die Berufung zum pastoralen Wirken ist die innere Gewissheit, durch 
seinen Glauben beauftragt zu sein, anderen Menschen das Evangelium zu verkündigen und 
                                                     
9
 Ausser dass hinter dem „Pfarrer“ im Parochialsystem die„Pfarrei“ steht. Dieses hat im Hinblick auf die Anzahl 
der Amtshandlungen eine unterschiedliche Berufspraxis zur Folge. 
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ihnen bei Glaubensfragen zu helfen (Busch 1995:279). Im kirchlichen Kontext wird die 
Berufung zu einem Beruf nach einer Ausbildung für diese Aufgabe, um auch theologisch 
verantwortbar das Evangelium weiterzugeben. Ob aus der inneren Berufung dann auch eine 
äußere Berufung in den Dienst der Verkündigung in einer Gemeinde wird, hängt von den 
Bedingungen ab, die Gemeinden und Kirchen für diesen Dienst aufgestellt haben (Busch 
1995:280). Nach reformatorischem Verständnis kann nur derjenige Prediger des Wortes 
Gottes sein, den die Gemeinde dazu beruft (Rössler 1986:106). In Folge der Industrialisierung 
und des Wandels des neuzeitlich-modernen Berufsbildes wird der Beruf nicht mehr generell 
als gottgegebener, über Generationen hinweg festgelegter Stand verstanden (Gäckle 
1992:237). Die abnehmende religiöse Bindung der Menschen und die rasanten wirtschaftlich-
technischen Entwicklungen führen zu tiefgreifenden Veränderungen der Berufungs- und 
Berufsinhalte, sowie der Berufsstrukturen. Diese Veränderungen machen auch vor dem 
kirchlichen Umfeld und dem Berufsbild des Pastors nicht halt. Dies wird besonders bei der 
Bedeutung des Begriffs der Berufung deutlich. Sie wurde zusehends zu einer theologischen 
Floskel. Um dieser verhängnisvollen Entwicklung zu begegnen, plädiert Feeser dafür, die 
schwindende Bedeutung der Berufung als pastoraler Grunddimension zu revitalisieren 
(Feeser-Lichterfeld 2005:17).  
Es wird in der Berufsforschung nicht nur zwischen innerer und äußerer Berufung 
unterschieden, sondern auch zwischen innerem und äußerem Beruf bzw. Berufsbild. Der 
innere Beruf wird als Pendant zum gesellschaftlich-gemeinschaftlich begründeten äußeren 
Beruf als die Verwirklichung innerer Anlagen und Neigungen des Menschen verstanden 
(Kraus 2006:144). Es wird in diesem Zusammenhang auf eine transzendente 
Bedeutungsebene verwiesen, welche die Berufstätigkeit von vorgegebenen Mächten, denen 
der Mensch zu folgen hat, abhängig machen (:144). Der innere Beruf des Pastors hat demnach 
nicht nur mit inneren Anlagen und Neigungen des Menschen zu tun, sondern weiß sich in 
einem besonderen Maße der höheren Instanz: Gott verpflichtet. Diese prägt das Berufsbild des 
Pastors. Im Laufe des Sozialistation eines angehenden Pastors wird das Berufsbild geprägt 
durch Erwartungen anderer, die dieses durch formelle Äußerungen (wie z. B. 
pastoraltheologische Grundsätze und andere an Ausbildungsstätten vermittelte Lehrinhalte, 
Anstellungsbedingungen, Kirchenordnung und/oder andere schriftliche Grundsätze und 
Verlautbarungen) sowie durch informelle Äußerungen (Gespräche, nonverbale 
Kommunikation) übermitteln (Kemery 2006:562). Die Relation zwischen innerem und 
äußerem Berufsbild, sowie der Berufszufriedenheit wird Gegenstand der Untersuchung in der 
vorliegenden Arbeit sein. 
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Definition: Beruf ist die institutionalisierte Tätigkeit, die ein Mensch für finanzielle 
Gegenleistung regelmäßig erbringt und für die er ausgebildet und/oder berufen ist. 
1.5.4 Berufszufriedenheit, Arbeitszufriedenheit 
Betrachtet man den Begriff Berufszufriedenheit (BZ), so scheint er ohne große Überlegungen 
verständlich (Schaller 2001:52), obwohl in den Lehrbüchern mehrheitlich von Arbeits-
Zufriedenheit als wichtiger Faktor des Arbeitslebens die Rede ist. Die beiden Begriffe werden 
häufig als Synonym verwendet (Urban 1992:131f). Crites definiert Berufszufriedenheit als die 
durchschnittliche Arbeitszufriedenheit eines Individuums (Crites 1969:473). Demgegenüber 
sieht Fischer die Berufszufriedenheit eng verbunden mit der persönlichkeitsgemäßen 
Berufswahl und Berufseignung, ohne diese mit konkreten Arbeitssituationen zu verknüpfen 
(Fischer 1989:17). Arbeitszufriedenheit (AZ) zeigt sich durch positive Gefühle und 
Einstellungen eines Beschäftigten gegenüber seiner Arbeit (Weinert 2004:245). Neuere 
Forschungen definieren die AZ als die durchschnittliche Arbeitszufriedenheit über einen 
längeren Zeitraum, gegebenenfalls unter Bezug auf mehrere Arbeitsverhältnisse und/oder 
verschiedene Arten von Erwerbstätigkeiten. (Mörth & Söller 2005:41). Bei BZ kann man von 
der richtigen Berufswahl und der richtigen Berufsausbildung ausgehen. Demgegenüber meint 
die AZ die Zufriedenheit mit der momentanen Arbeitssituation (:41). Da es in meiner 
Forschungsarbeit sowohl um den Beruf als auch um die Arbeit des Pastors geht, werden beide 
Begriffe gleichbedeutend verwendet. Weitere entscheidende Aspekte zur begrifflichen 
Klärung des Konstrukts BZ habe ich unter 4.2.1 dargelegt. Als zusammenfassende 
Definitionen gelten: 
Definition: Berufszufriedenheit ist die positive Grundeinstellung eines Arbeitnehmers 
gegenüber seinem erlernten und gegenwärtig ausgeübten Beruf. 
 
Definition: Arbeitszufriedenheit ist die Einstellung eines Arbeitnehmers gegenüber seiner 
Arbeit und zeigt sich in der Zufriedenheit mit der momentanen Arbeitssituation. 
1.5.5 Dienstordnung 
Mit dem Begriff Dienstordnung (DO) werden innerdienstliche generelle Regelungen der 
Leitung einer Unternehmung bzw. einer Institution für ihre Mitarbeiter schriftlich 
zusammengefasst.10 Sie ist ein Dokument, welches Inhalte und Gestaltung des 
Anstellungsverhältnisses für einen klar definierten Mitarbeiterkreis regelt. Für 
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 Online Verwaltungslexikon Version 13.74. http://www.olev.de/c.htm. [Stand: 30.01.2008]. 
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Dienstordnungen besteht Formfreiheit. Die gesetzlichen Mindestregelungen müssen 
eingehalten werden. Dies muss im vorliegenden Fall nach geltendem Schweizer Recht 
geschehen. Die gesetzlichen Vorgaben sind im Bundesgesetz betreffend die Ergänzung des 
Schweizerischen Zivilgesetzbuches (fünfter Teil: Obligationenrecht) definiert (Weimar 2004: 
144f). Darin sind sowohl die Rechte und Pflichten des Arbeitnehmers, als auch die der 
Arbeitgeber beschrieben. Ferner enthalten sie detaillierte Anweisungen zur Gestaltung der 
Personalvorsorge und zur Beendigung des Arbeitsverhältnisses (Geiser & Müller 2005: 19f). 
In Anwendung dieses Sachverhaltes auf die zu analysierenden Dienstordnungen der CGCH 
halten wir fest, dass die Dienstordnung die Anstellungsfragen für ihre Prediger11 regelt. Es ist 
die Absicht der Dienstordnung, Klärung und Sicherheit zu schaffen, damit sich alle 
Hauptamtlichen möglichst ungehindert dem Bau des Reiches Gottes widmen können. 
Definition: Eine Dienstordnung ist die schriftliche Zusammenfassung der für die Ausübung 
des Berufes geltenden generellen Regelungen einer Institution für ihre Mitarbeiter. 
1.5.6 Veränderung, Wandel 
Veränderungen gehören zum Leben, sind alltäglich und finden in allen Bereichen statt. In der 
Biologie gibt es im Verlauf des Lebens eines Menschen von der Zeugung bis hin zum Tod 
einen fortwährenden Entwicklungs- Alterungs- und Veränderungsprozess. Von der 
Wortbedeutung her steht „etwas abändern oder ändern“ für „etwas anders machen“ (Duden 7 
1989:35). Der Vorgang des Andersmachens wird als Prozess verstanden, bei dem sich ein 
Gegenstand, eine Person oder eine Eigenschaft wandelt, wobei sie aber in anderer Hinsicht 
mit sich selbst identisch bleibt (Mutschler 2001: 597). In der modernen Sprachphilosophie 
wird entsprechend auf die Notwendigkeit einer Reidentifizierung von Dingen und Personen in 
ihren zeitlichen Modifikationen hingewiesen (:597).  
Nicht nur Personen erleben Veränderung, sondern auch Institutionen. Selbst die Institution 
Kirche kann sich Veränderungsprozessen auf Dauer nicht entziehen. Jedoch sind 
Veränderungen im Kontext christlicher Kirchen schwierig (Gasser 2001:5). Warum es auch 
evangelischen Freikirchen schwerfällt, sich zu verändern und zu entwickeln, begründet 
Gasser (Gasser 2001: 5-7) mit acht Thesen, die im Blick auf Veränderungsprozesse im 
pastoralen Berufsbild hilfreich sind.12 
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 Dies ist bis heute die übliche Chrischona interne Berufsbezeichnung (siehe Einleitung zur Dienstordnung 
2003:2). 
12
 Gasser war zum Zeitpunkt der Abfassung seiner Studie einer von vier Regionalleitern der Chrischona 
Gemeinden Schweiz. Heute ist er als Pastor einer dieser Chrischona Gemeinden in der Schweiz tätig. Aufgrund 
der Tatsache, dass meine Forschungsarbeit pastorale Aspekte dieses Gemeindeverbandes zum Thema hat, 
erscheinen mir die Thesen meines Berufskollegen im Blick auf den Wandel des Berufsbildes hilfreich zu sein.  
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Obwohl Veränderungen normalerweise bewertungsfrei sind, findet doch im Alltag häufig eine 
sprachlich-psychologische Bewertung statt. So werden als unangenehm empfundene 
Veränderungen eher distanziert betrachtet, negativ beurteilt und schließlich abgelehnt. Die 
Integration positiv empfundener Veränderungen in die eigene Lebenswirklichkeit wird nur 
dann in Erwägung gezogen, wenn sie eine Verbesserung der eigenen Lebensqualität 
versprechen und sicherstellen. Veränderungen können durch Beobachtung erkannt werden 
und haben innere und/oder äußere Ursachen.  
Es gibt zwei Synonymgruppen für Veränderungen, welche die große Bandbreite, Vielfalt und 
Bedeutung der Begrifflichkeit aufzeigen. Es sind dies: a) Begriffe wie Änderung, 
Abwandlung, Korrektur, Überarbeitung, Umformung, Umgestaltung, Umwandlung und b) 
Hinweise wie Abkehr, Abwendung, Neuerung, Neugestaltung, Neuregelung, Umbruch, 
Umkehr, Umstellung, Wechsel, Wandel, Wende. Sie sind wie zwei Pole eines Magneten, die 
sich, je nach Konstellation mit anderen Magneten, gegenseitig anziehen oder abstoßen. Dieses 
Bild verdeutlicht zugleich auch den bipolaren Umgang mit Veränderungen von Personen und 
Institutionen. Die kirchliche Wirklichkeit weiß so manches Lied davon zu singen. Kirchen 
und Pastoren müssen sich mit den bipolaren Wirkungen von Veränderungsprozessen 
auseinandersetzen. Dabei wird es positive Veränderungen geben, die angenommen werden 
und negative Veränderungen, denen widerstanden wird. Somit haben Veränderungen Einfluss 
auf Kirchen und ihre Bediensteten. 
In Anlehnung an die o. g. Definition gehe ich in meinen Untersuchungen davon aus, dass der 
Pastor durch den Wandel des pastoralen Berufsbildes nicht aufhört, Pastor zu sein; er bleibt 
mit sich selbst identisch. Und die christliche Kirche hört durch den Veränderungsprozess 
nicht auf, Kirche zu sein; sie bleibt mit sich selbst identisch. Daher ist alles, was sich 
verändert, bleibend und nur sein Zustand wechselt (Mittelstrass 1996:499). In diesem 
Zusammenhang kann ich dem Prozess des Wandels bzw. der Veränderungen im Berufsbild 
des Pastors durchaus etwas Positives abringen. Wichtig finde ich, den Veränderungsprozess 
nicht einfach passiv zu erdulden oder zu erleiden, sondern ihn im Sinne des 
Veränderungsmanagements in einem kontinuierlichen Prozess aktiv, auftrags- und 
zielorientiert zu gestalten (Greif 2004: 997).  
Die Beschäftigung mit dem Thema Wandel und Veränderung in der Berufswelt ist noch 
wesentlich komplexer und vielschichtiger, als bis hierher angedeutet. In der aktuellen 
Erforschung der Arbeitswelt wird von einem allgemeinen und umfassenden Strukturwandel 
der Arbeit gesprochen (Hansen 1999:1). Die Qualifikationsforschung befasst sich intensiv mit 
dem Wandel der Berufsrollen und Tätigkeitsprofile, die vielerorts anstelle von Berufen 
getreten sind (: 2). Der aktuelle Wandel in der Arbeitswelt schlägt sich nieder in einer 
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Vielzahl von neuen Organisationsformen, zunehmender Informatisierung in den meisten 
Arbeitsbereichen und damit verbundenen Arbeitsinhalten (: 2). Es ist vielerorts erkennbar, 
dass Informations- und Kommunikationstechnologien sowie veränderte Arbeitsorganisation 
und neue Managementkonzepte die (betriebliche) Arbeit grundlegend verändert haben (: 3). 
Die traditionelle Industriesoziologie hinkt in der Erforschung dieser aktuellen Entwicklung 
bisher noch hinterher. Sie hat die tiefgreifenden Einflüsse der Kommunikations- und 
Informationstechnologien auf die gesamte Arbeitswelt lange Zeit unterschätzt (:4). Dabei 
zeichnet sich der Strukturwandel der Arbeit in allen Betrieben und vor allem in der 
Arbeitsorganisation ab. Die Arbeitswelt hat sich grundlegend verändert. Und dieser Prozess 
der Veränderung geht unaufhaltsam weiter. Wir leben definitiv in einem neuen Zeitalter mit 
neuen Erwartungen, Rollen und Anforderungen. 
Die enge Verzahnung von Arbeitsorganisation, Tätigkeitsfeldern und Führungsstil erlaubt es, 
Aussagen über veränderte Qualifikationsanforderungen zu machen (:4). Es ist davon 
auszugehen, dass auch im kirchlichen Kontext veränderte Qualifikationsanforderungen 
gestellt werden. Es wird z.B. ein wesentlich höheres Maß an Flexibilität gefordert, als noch 
vor Jahren. Dieses omnipräsente Diktat der Flexibilität kann jedoch auch bei kirchlichen 
Mitarbeitern zu einer sozialen Desintegration führen (:4). Die gleiche Flexibilität, die im 
Beruf zu Erfolg führen kann, kann im Privatleben jeglichen Rückhalt und jede 
Verbindlichkeit auflösen. Der innere Rollenkonflikt kann Menschen entwurzeln (:5).  
Die Rahmenbedingungen für Unternehmen und auch für christliche Kirchen haben sich nach 
Erkenntnis des führenden Schweizer Soziologen Geser in den letzten Jahren grundlegend 
verändert (Geser 2003:11). Aufgrund des Zusammentreffens zahlreicher ökonomischer, 
technischer und organisatorischer Entwicklungen ist die Arbeitswelt in der Schweiz – wie 
diejenige aller anderen hochentwickelten Länder - in den letzten Jahren in einen 
beschleunigten Wandel getreten (Geser 1999:2). Im Verlauf dieses schwer fassbaren 
Transformationsvorgangs haben sich auch die Organisations- und Rollenstrukturen von 
Unternehmungen und ihrer Mitarbeiter in vielschichtiger Weise verändert (Geser 1999:2). 
Damit haben sich auch die Anforderungen an Führungskräfte verändert. Durch soziale 
Veränderungen sind die Autoritätsstrukturen hierarchisch geprägter Organisationen immer 
mehr unter Druck geraten (Geser 2003: 11). Es ist dabei nicht von der Hand zu weisen, dass 
sich damit nicht nur die Mitarbeitenden, sondern vor allem auch die Führungskräfte mit neuen 
Problemen und Herausforderungen konfrontiert sehen (:11). Vorgesetzte können zunehmend 
darunter leiden, dass sie ihre gehobene Position nicht mehr aufgrund eines Wissens-, 
Kenntnis-, und Erfahrungsvorsprungs legitimieren können (Geser 1999:25). Sie müssen 
vielmehr die diffuse Rolle eines „Trainers“ oder eines „Coachs“ ihrer Mitarbeiter übernehmen 
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(:25). Da diese Rolle nicht jedem gleichermaßen liegt, kann ihre geforderte Ausführung 
grundlegende Verunsicherungen zur Folge haben.  
Diese Ausführungen deuten die Komplexität und ungeheure Auswirkung des Wandels und 
seiner Folgen in Gesellschaft und Kirche an. Es besteht inmitten dieses Wandels die Gefahr, 
dass durch Auflösung klarer Rollenstrukturen auch bei kirchlichen Mitarbeitern grundlegende 
Verunsicherungen in Bezug auf Rollenidentität und Statusposition entstehen. Diese 
Verunsicherung kann weitreichende Folgen haben. Wenn auch die pastorale Rolle immer 
polyvalenter gestaltet werden muss, weil sie ein immer größeres Spektrum unterschiedlicher 
Tätigkeiten umfassen soll, wird es Pastoren geben, die aus den unterschiedlichsten Gründen 
versuchen, sich diesem Sog zu entziehen. Von daher kann sich der oben dargelegte positive 
Aspekt des Wandels schleichend ins Gegenteil verkehren. Wenn das Maß der Unzufriedenheit 
der durch den Wandel geforderten Veränderungen steigt, könnte das auch Pastoren langfristig 
zu einem Berufswechsel veranlassen. Diese Zusammenhänge zu untersuchen ist u. a. 
Gegenstand meiner Forschungsarbeit.13  
Als vorläufige Definition des Begriffes Veränderung/Wandel halte ich fest: 
Definition: Veränderung ist der Ablauf eines stofflichen oder auch nichtstofflichen 
Wechselprozesses im Rahmen einer benötigten Zeitspanne. 
1.5.7 Soziale Rolle, Berufsrolle, Rollentheorie 
Der Begriff ‘Rolle’ ist der Bühnensprache bzw. dem Theaterspiel entnommen und versteht 
darunter den einem Schauspieler zugewiesenen Darstellungspart. Der vorzutragende Text 
wurde ursprünglich auf handliche Schriftrollen für die Proben eines Stückes aufgezeichnet 
(Duden 7 1989: 598). Von daher bedeutet dann ‘Rolle’ auch allgemein ‘persönliches 
Auftreten und Wirken’. Das Spielen einer Rolle ist die Leistung des einzelnen Menschen in 
einem größeren Rahmen (Duden 7 1989:598). Redewendungen wie ‘seine Rolle ausgespielt 
haben’, oder ‘aus der Rolle fallen’ bedeuten in diesem Zusammenhang, keine Bedeutung 
mehr zu haben, bzw. sich ungehörig zu benehmen (Duden 11 1992: 589).  
Die Soziologie und Sozialpsychologie erforscht soziale Rollen seit Beginn des 19. 
Jahrhunderts. Rollen bzw. soziale Rollen stellen normative Erwartungen dar, welche mit 
sozialen Positionen verknüpft sind (Fischer & Wiswede 2002: 455). Die Rollentheorie 
erforscht einerseits die Erwartungen und Festlegungen, die mit der Ausübung einer Rolle 
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verbunden sind. Andererseits versucht sie abzustecken, welche Spiel- und 
Handlungsfreiräume dem Einzelnen und sozialen Gruppen in der Ausführung einer Rolle 
offenstehen.14 In der Rollentheorie geht es u.a. darum, wie gesellschaftlich vorgegebene bzw. 
zugewiesene Rollen erlernt, verinnerlicht, ausgefüllt und modifiziert werden. Als vorläufige 
Definition des Begriffes ‘Rolle’ soll folgende Erklärung dienen:  
Definition: Eine Rolle ist eine zur Ausübung zugewiesene Aufgabe, die mit konkreten 
Erwartungen, Werten, Handlungsmustern und Verhaltensweisen verbunden ist. 
Weitere Aspekte zum Thema Berufsrolle, Rollenkonflikt, Rollenerwartungen habe ich unter 
3.2.7 dieser Arbeit dargelegt. 
1.6 Wissenschaftstheoretischer Rahmen 
Die Forschungsfrage lässt sich drei unterschiedlichen Grundansätzen und Positionen 
zuordnen: der Theologie, der Psychologie und dem Arbeitsrecht. 
1.6.1 Praktisch-theologische Grundlagen 
Theologisch betrachtet fällt die vorliegende Thematik in den Bereich der Praktischen 
Theologie und darin in den Bereich der Pastoraltheologie. Diese beschäftigt sich mit Person 
und Amt des Pastors (Rössler 1986:103-134). Pastoraltheologie wird auch definiert als die 
Lehre von Amt und Beruf des Pastors (Möller 2004:25-36). Josuttis definiert drei 
Dimensionen pastoraler Existenz, die aufeinander bezogen sind und wechselseitig interpretiert 
werden: der Beruf des Pfarrers, der Glaube des Pfarrers, und die Person des Pfarrers (Josuttis 
1982:20).  
1.6.2 Berufszufriedenheitsforschung in der Arbeitspsychologie 
Psychologisch betrachtet wird meine Forschungsfrage mit dem Aspekt der BZ in 
verschiedenen Bereichen angewandter Psychologie erforscht. Dazu gehören u. a. die 
Wirtschaftspsychologie (Schramm 2007:27), die Berufs- oder Arbeitspsychologie (Mörth & 
Söller 2005:41), die Organisations- und Personalpsychologie (Weinert 2004), sowie die 
Tätigkeitspsychologie (Sachse & Weber 2006:9). Hier wird erforscht, wie Menschen im 
Alltag und in der Arbeitswelt ihr Verhalten und ihre Zusammenarbeit so regulieren, dass ihre 
Persönlichkeit, ihre psychophysische Gesundheit, ihre Lebenszufriedenheit, ihre 
Arbeitsfreude, ihre Effizienz und Produktivität gefördert werden können (Sachse & Weber 
2006:9). Die Erforschung der Thematik geschieht durch mehrdimensionale Prozesse, deren 
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 Weitere Ausführungen zum Thema unter http://de.wikipedia.org/wiki/Soziale_Rolle. [Stand: 05.10.2009]. 
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Ergebnisse sich durch Methoden der empirischen Forschung ermitteln lassen (Schramm 
2007:36). In Anlehnung an die Ergebnisse der Forschungen des Instituts für 
Arbeitspsychologie der ETH Zürich ist es das Kernanliegen der Arbeitspsychologie, zur 
menschengerechten Gestaltung von Arbeit beizutragen. Dazu wird das Zusammenspiel von 
Menschen, Technologien, organisationalen und gesellschaftlichen Bedingungen im Hinblick 
auf die Erfüllung von Arbeitsaufgaben theoretisch ergründet, empirisch untersucht und durch 
die Entwicklung von Methoden und Instrumenten gestalterisch unterstützt.15 
Es liegt auf der Hand, dass auch die Arbeit eines Pastors menschengerecht gestaltet werden 
will. Ich gehe davon aus, dass die Gestaltung des ‘menschengerechten Arbeitsprozesses’ auch 
im Beruf des Pastors einem Wandel unterliegt. Es ist eine bekannte Tatsache, dass sich die 
Bedingungen menschlicher Arbeit im Laufe der Zeit verändern. Weil sich die sozialen, 
gesellschaftlichen und technologischen Bedingungen menschlicher Arbeit verändern, 
verändern sich auch Berufe. Diese Veränderungen haben Einfluss auf die BZ von Pastoren. 
Im Zuge der Humanisierung der Arbeitswelt in den 1950er-Jahren hat auch der Begriff der 
Arbeitszufriedenheit ein wachsendes Interesse in der wissenschaftlichen Forschung erfahren. 
In der Arbeits- und Organisationspsychologie gilt Arbeitszufriedenheit als Ausdruck der 
subjektiven Wahrnehmung und Beurteilung einer gegebenen Arbeitssituation vor dem 
Hintergrund persönlicher Erwartungen, Ansprüche und Ideale. Dabei spielt die Qualität der 
Arbeitsbedingungen eine ausschlaggebende Rolle im Evaluationsprozess. Neben Spezifika 
der Arbeitsumgebung, zu denen neben sozialen und kulturellen Dimensionen (z. B. 
Führungsstile, Kommunikationsbeziehungen, Betriebsklima) auch Betriebsorganisation, 
Unternehmenspolitik oder Arbeitsplatzsicherheit zählen, werden in diesem Zusammenhang 
Eigenschaften der Arbeitstätigkeit (z. B. Vielfalt, Prestige) sowie deren Gestaltung (z. B. 
Eigenverantwortlichkeit) aufgeführt. Arbeitszufriedenheit gilt heute als wichtige 
wirtschaftliche Größe und als Bestandteil einer zukunftsorientierten Personalpolitik, da sie auf 
zahlreiche arbeitsrelevante Aspekte, wie etwa auf Fluktuationen, Fehlzeiten oder die subjektiv 
empfundene Leistungsfähigkeit, Einfluss nimmt.16 
Da mir die Förderung einer zukunftsorientierten Personalpolitik auch im Rahmen meines 
Gemeindeverbandes ein Anliegen ist, greife ich Aspekte aus der Arbeits- und 
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16SOCIALinfo Wörterbuch der Sozialpolitik www.socialinfo.ch/cgi-bin/dicopossode/show.cfm?id=53. [Stand: 
06.02.2008]. 
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Berufspsychologie auf. Davon erhoffe ich mir Antworten zur Beantwortung meiner 
Forschungsfrage. 
1.6.3 Einordnung in das Arbeitsrecht 
In der Begriffserklärung Dienstordnung habe ich den engen Bezug zum Schweizer 
Arbeitsrecht bereits dargelegt. Die Bestimmungen für die Ausgestaltung eines 
Einzelarbeitsvertrages gemäß Schweizer Obligationenrecht gelten im Wesentlichen auch für 
die Formulierung einer Dienstordnung. Besonders weise ich hier auch noch auf die 
Regelungen des Schweizer Arbeitsgesetzes (ArG) hin. Dieses hat zum Ziel, die 
ArbeitnehmerInnen in Industrie, Gewerbe und Handel vor gesundheitlichen Gefahren zu 
schützen. Das Gesetz ist anwendbar auf alle öffentlichen und privaten Betriebe, insbesondere 
auf die Betriebe der Industrie, des Gewerbes und des Handels. Diese gesetzlichen 




Als ersten Zugang wähle ich den Ansatz eines umfassenden Literaturstudiums zum Thema 
Pastoraltheologie und Berufszufriedenheit im Allgemeinen und unter Pastoren im Speziellen. 
Dadurch erhoffe ich mir, sowohl die Dimensionen des pastoralen Berufs- und 
Amtsverständnisses als auch die Faktoren der pastoralen Berufszufriedenheit abzustecken.18  
1.6.3.2 Qualitativer Dokumentenvergleich 
In einem zweiten Zugang sollen Daten aus dem Vergleich der beiden Chrischona 
Dienstordnungen (1991 und 2003) für Pastoren gewonnen werden. Die darin enthaltenen 
Veränderungen spiegeln einen Teil des Wandels wider, dem auch der Pastorenberuf bei den 




                                                     
17
 Bei der Festlegung der Wochenarbeitszeit auf 45 bzw. 50 Stunden macht das ArG jedoch Ausnahmen; u. a. bei 
Personen geistlichen Standes’ und anderen Personen, die im Dienste von Kirchen stehen sowie Angehörige von 
Ordens- und Mutterhäusern oder anderer religiöser Gemeinschaften. Bei diesen gilt die Obergrenze von 50 
Wochenstunden nicht. Eine Begründung wird nicht angegeben. (ArG Nr. 822.11 vom 13.3.1964; Stand vom 1. 
Januar 2008). 
18
 Alle vom Verfasser benutzen Internetquellen und Pdf-Dateien sind in gedruckter bzw. fotokopierter Form 
beim Verfasser hinterlegt und können auf Wunsch eingesehen werden. Entsprechende Quellennachweise können 
unter folgender Emailadresse angefordert werden: hartmut.burghoff@chrischona.ch  
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2. BEDEUTUNG UND WANDEL DES PASTORALEN BERUFS- 
UND AMTSVERSTÄNDNISSES IN DER 
PASTORALTHEOLOGIE  
 
Wie ich unter Punkt 1.1 dargelegt habe, wird das persönliche Berufsbild des Pastors durch 
verschiedene innere Faktoren wie persönlich-biografische Gegebenheiten und durch die 
theologische Ausbildung geprägt. Auf diese Weise wird ein Gemeinde- und Pastorenbild 
verinnerlicht, dem sich der zukünftige Pastor verpflichtet. In diesem Kapitel werden 
pastoraltheologische Ansätze, welche in der theologischen Ausbildung prägend wirken, 
dargestellt. In diesem Zusammenhang will ich der Frage nachgehen, worin das konkrete 
Problem besteht, das in Beziehung auf Berufsbild und Berufsrolle des Pastors in der 
pastoraltheologischen Literatur untersucht werden soll.  
Naturgemäß ist die Bandbreite der pastoraltheologischen Überzeugungen sehr groß und breit. 
Je nach Denomination sind diese sehr unterschiedlich. Die Studienbewerber treffen bereits 
durch die Auswahl der theologischen Ausbildungsstätte (bewusst oder unbewusst) auch eine 
Vorentscheidung betreffend des Kirchen- und pastoralen Berufsverständnisses, in welchem 
sie später zu arbeiten gedenken. Die Wahl des Studienplatzes bzw. der theologischen 
Ausbildungsstätte geschieht u. a. gemäß persönlicher Präferenzen und Überzeugungen der 
Bewerber.  
Bevor wir uns nun mit dem Berufsbild des Pastors in der Pastoraltheologie beschäftigen, wird 
es notwendig sein, kurz auf die Bedeutung und Stellung der Pastoraltheologie in der 
Praktischen Theologie hinzuweisen. 
2.1 Definition und Bedeutung der Pastoraltheologie in der 
Praktischen Theologie 
Die Pastoraltheologie gehört neben der Oikodomik (Praxis des Gemeindeaufbaus), Liturgik 
(Lehre vom Gottesdienst), Homiletik (Predigtlehre), Poimenik (Seelsorge), den Kasualien und 
Amtshandlungen sowie der Katechetik (Lehre vom Unterricht) und Diakonie (Lehre vom 
Dienst am Bedürftigen) zu den Hauptbereichen der Praktischen Theologie (PT). 
Pastoraltheologie im Evangelischen Kontext hat seit Schleiermacher mit Wesen, Beruf, Amt 
und Rolle des Pastors zu tun (Möller 2004:25). Im Katholischen Kontext hat die 
Pastoraltheologie eine wesentlich weiter gefasste Bedeutung und umfasst alle Bereiche der 
(Evangelischen) Praktischen Theologie.  
Die alttestamentlichen Wurzeln der Pastoraltheologie liegen bei dem Dienst der Propheten, 
der Priesters und der Schriftgelehrten des Volkes Israel. Das Auftreten der Inhaber dieser drei 
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alttestamentlichen geistlichen Ämter prägen nach Meinung von Josuttis bis heute auch das 
Bild und die Rolle des heutigen Pastors. In der Einleitung zu seiner Pastoraltheologie bringt er 
diesen Zusammenhang etwas sarkastisch auf den Punkt: 
Der protestantische Pastor ist eine merkwürdige Zwitterfigur. Der Ausbildung und der 
Amtstracht nach tritt er auf als Gelehrter. Durch die Art seiner Dienstleistung gehört er 
in die Reihe der Priester. In seinem theologischen Selbstverständnis möchte er am 
liebsten als Prophet agieren. Und die meiste Zeit verbringt er wahrscheinlich damit, 
die Rollen des kirchlichen Verwaltungsbeamten und des gemeindlichen 
Freizeitanimateurs zu spielen (Josuttis 1982:8). 
Im NT werden die grundlegenden Voraussetzungen und Bedingungen zur Ausübung einer 
gemeindlichen Leitungsaufgabe, etwa als Diakon oder Ältester, vor allem in den 
Pastoralbriefen an Timotheus und Titus beschrieben (1 Timotheus 3, 2; Titus 1, 5). Trotz aller 
Veränderungen des pastoralen Berufsbildes werden diese biblischen Hinweise stets 
universelle Gültigkeit haben. An ihnen müssen sich auch moderne bzw. postmoderne Pastoren 
messen lassen. 
2.2 Das pastorale Berufs- und Amtsverständnis in der 
Pastoraltheologie 
2.2.1 Eingrenzung 
Weltweit gibt es gegenwärtig etwas über 9000 christliche Denominationen. Davon gibt es in 
Deutschland 98 und in der Schweiz 72.19 Die meisten dieser christlichen Gemeinschaften, 
Gemeinden und Kirchen haben ihr eigenes Selbstverständnis, ihre eigene Ekklesiologie und 
damit auch ihre eigene Vorstellung von ihren geistlichen Ämtern und Diensten. Demzufolge 
ist die Bandbreite christlicher Pastoraltheologie unüberschaubar groß. Darum muss ich mich 
in der Untersuchung der Bedeutung des Amtsverständnisses und seines Wandels eingrenzen. 
Bei meinen Forschungen konzentriere ich mich auf Literatur aus dem evangelischen und 
freikirchlichen Bereich im deutschsprachigen Raum der letzten vier Jahrzehnte. Aus dieser 
Bandbreite wähle ich wiederum drei Vertreter der wissenschaftlichen Pastoraltheologie 
universitärer Prägung sowie drei Vertreter evangelikaler Prägung in der evangelischen 
Landeskirche sowie drei Vertreter evangelisch freikirchlicher Prägung. Das Selbstverständnis 
des Pastorenberufes ist zum Thema einer intensiven und kontrovers geführten Diskussion 
geworden. Sie ist eng mit der Diskussion verbunden, die in den verschiedenen 
Denominationen über das Amt und das Amtsverständnis geführt wird (Rössler 1984:443). 
Aus diesem Grunde werde ich dem Amtsbegriff bzw. dem Amtsverständnis der 
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 http://worldchristiandatabase.org/wcd/about/denominationlist.asp. [Stand: 17.06.2008]. 
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verschiedenen praktologischen Ansätze nachgehen und auf seine Bedeutung für das 
Berufsbild des Pastors hin untersuchen.  
2.2.2 Pastoraltheologische Ansätze im „Mainstream-Pastoral“ der 
wissenschaftlich-universitären Prägung 
2.2.2.1 Dietrich Rössler 
Gemäß Rössler (Rössler 1984) ist das Thema ‘kirchliches Amt’ in den letzten Jahrzehnten 
kaum in den Vordergrund der kirchlichen und theologischen Aufmerksamkeit getreten (:289). 
In der zeitgenössischen reformierten Theologie wird es geradezu gemieden oder betont 
distanziert bis abwehrend behandelt. Die Gründe dafür sieht Rössler in der allgemeinen 
Verunsicherung, die das kirchliche Amt in diesem Jahrhundert betroffen hat (:294). Diese 
Verunsicherung hat u. a. dazu geführt, dass sich  
in der Kirche selbst und unter großen Teilen der Pastorenschaft eine Mentalität 
ausbreitet, die im „Amtsbewusstsein“, in der „Pastorenkirche“ und schon im 
geringsten Hervortreten des „geistlichen Amtes“ die Ursachen für alle Verirrungen 
und Misserfolge des kirchlichen Lebens seit dem 19. Jahrhundert erblickt (:290). 
E. Wolf bringt diese kritische Sicht des Amtes auf den Punkt, wenn er konstatiert, dass die 
Zeit der herrschaftlichen Pastorenkirche endgültig abgelaufen ist und damit wohl auch die 
Zeit ihrer sakramentalen Legitimierung (zitiert in Rössler 1986:290). In Anlehnung an W. 
Neidharts vier Formen des Amtsbegriffs leitet Rössler das Amtsverständnis zunächst von der 
Formel ‘Verkündigung des Wortes Gottes’ her ab (:290). Sodann benennt er die priesterlich-
liturgisch geprägte Form der Sakramentsverwaltung sowie die diakonisch-sozialethische 
Orientierung und schließlich das Bild des Pastors als das des theologischen Fachmanns (:290). 
Jedoch berücksichtigt keine dieser genannten Perspektiven die konkrete Erfahrung und die 
Bedürfnisse des alltäglichen Gemeindelebens wirklich sachgemäß. In Anlehnung an G. 
Ebelings Amtsverständnis spricht Rössler in diesem Zusammenhang von dem `Problem der 
Geschicklichkeit des Amtes`, das in einer rein theologischen Ableitung des Amtsbegriffes 
fehlt (:291). Im Gegensatz dazu wendet Rössler ein, dass, wenn das Amt zu stark von 
programmatisch gefassten Aufgaben her verstanden wird, die Legitimation der Amtsführung 
von der Erfüllung dieser Aufgaben abhängig ist. Weiter führt er aus: 
Die Legitimation muss erworben und bewährt werden. In diesen Fällen werden 
Funktionen und Institutionen des Amtes auseinandergerissen. Das aber widerspricht 
dem evangelischen Amtsbegriff. Die Funktionen des Amtes sind nicht durch die 
Qualifikationen dessen legitimiert, der sie ausübt. Evangelische Amtsführung bemisst 
sich nicht nach Erfolg oder Misserfolg. Deshalb gewinnt dieses Amt seine 
Legitimation aus seiner Institution und unabhängig von der Qualität der Amtsführung, 
freilich so, dass diese Institution in den Funktionen von Predigt und 
Sakramentsverwaltung ihre Wirklichkeit hat (:291). 
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In der evangelischen Kirche ist das Amt eine Funktion der Botschaft, für die diese Kirche 
steht (:292). Diese Botschaft ist mehr als eine subjektive Leistung und nicht allein zufällige 
oder beliebige persönliche Äußerung. Sie trägt vielmehr überindividuelle Züge. Diese 
elementaren Merkmale von Wort und Botschaft werden in der Institution des Amtes 
abgebildet und reflektiert (:292). Weiter führt Rössler aus: 
Die reformatorische Tradition des Amtsverständnisses begründet in keiner Weise 
einen Vorrang von Personen und auch nicht eine monarchische Stellung des Pastors 
gegenüber der Gemeinde. Aber sie lässt keinen Zweifel zu an der Priorität und der 
Unvertauschbarkeit des Predigtamtes und seiner Funktion in der Kirche (Rössler: 
294). 
Das Amt ist bei Rössler im Blick auf die christliche Religion aber mehr als nur deren 
Professionalisierung. Amt bezeichnet den Sachverhalt, dass die professionelle Repräsentanz 
im Wesen der Religion liegt. Ohne amtliche Darstellung ist das Wesen der Religion 
unvollständig. Für Rössler ist das Amt das organisierende Prinzip der religiösen Gemeinschaft 
(:295). Erst dadurch wird Gemeinschaft überhaupt möglich. Jegliche Bemühung, religiöse 
Gemeinschaft anders als durch das Amt zu organisieren und das Amt dadurch entbehrlich zu 
machen, findet bei Rössler keine Anerkennung. Hinweise zur Verwirklichung des 
allgemeinen Priestertums der Gläubigen finden sich bei Rössler nicht. Bei der einzigen 
Erwähnung dieses Begriffes setzt Rössler ihn ins Verhältnis zum kirchlichen Amt, indem er 
auf Luthers Konzept der Vokation durch Gemeinde oder Obrigkeit verweist (:284).  
Jeder Christ also könnte das geistliche Amt innehaben. Deshalb aber kann niemand in 
das Amt kommen “ohne der Gemeinde Willen und Befehl”. Gerade weil es jeder sein 
könnte, darf es nur der sein, der von allen berufen wird und in ihrem Auftrag das Amt 
führt. Luther vergleicht den Pastor mit dem „Amtmann“ in Dorf oder Stadt, der in sein 
Amt berufen wird, der aber jederzeit wieder in seinen alten Stand zurückkehren kann. 
Der Grundsatz vom allgemeinen Priestertum besagt also gerade nicht, dass jeder 
Christ als Pastor tätig sein soll. Er besagt vielmehr, dass jeder, der zum allgemeinen 
Priestertum gehört, auf die eigene Ausübung des öffentlichen Priesterdienstes 
verzichtet bei der Berufung eines anderen in das Amt (:284).  
In der Ausübung des Amtes eines Einzelnen findet demnach die Bestimmung des 
Priestertums aller Gläubigen seinen Sitz im Leben und wird zugleich außer Kraft gesetzt.  
Das für die Ausübung des Berufs vorausgesetzte Können des Pastors teilt Rössler in drei 
Bereiche: in belehrende (unterrichtende), darstellende (gottesdienstliche) und begleitende 
(diakonische) Funktionen (:441). Damit ist zugleich auch das Berufsbild des Pastors verortet, 
der in Ausübung seines vorausgesetzten Könnens als Prediger des Evangeliums, Seelsorger 
der Gemeinde (:193), Ausführender der Amtshandlungen (wie Taufe, Konfirmation, Trauung 
und Bestattung) (:210) sowie spezieller Amtshandlungen für die Gemeinde wie Feiern der 
christlichen Feste, Weihehandlungen sowie der Ausrichtung des Abendmahls mit Beichtfeier 
(:231ff.) handelt.  
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2.2.2.2 Manfred Josuttis 
„Der Pastor ist anders“ lautet der Titel von Josuttis’ Pastoraltheologie. Der Titel ist insofern 
Programm, als dass er die pastorale Andersartigkeit des Amtsträgers gegenüber den übrigen 
Menschen der christlichen Gemeinde hervorhebt. Für Josuttis geht es in der Lehre vom Amt 
um eine Verhältnisbestimmung zwischen dem Pastor und der Gemeinde, die die Beziehung 
zwischen beiden in den Spannungen von Distanz und Nähe, Autorität und Solidarität, Auftrag 
und Erwartung zu erfassen sucht (Josuttis 1982:28). Grundlegend für den Weg ins Amt ist die 
Berufung durch Gott. Nur diese Berufung gibt dem Amtsträger den Schutz gegenüber der 
Gesellschaft, aber auch im Blick auf Ansprüche, Erwartungen und Wünsche aus der eigenen 
Gemeinde (:29). Grundlage dieser Berufung ist die Tatsache, dass Gott selber sie zu seinen 
Zeugen macht. Als solche besteht ihr Auftrag darin,  
mit ihrem ganzen Dasein, Tun, Lassen und Verhalten und dann auch in Wort und Rede 
mitten unter den anderen Menschen eine bestimmte Aussage zu machen. Sie haben 
ihnen mit dieser Aussage eine bestimmte Botschaft auszurichten. (Josuttis 1996:13). 
Die Ausrichtung dieser Botschaft im Auftrag Gottes ist mitunter spannungsgeladen. Josuttis 
sieht darum auch einen Zusammenhang zwischen dem Selbstbewusstsein des Pastores 
gegenüber seiner Gemeinde und der Spannung, die zwischen der Wahrnehmung des 
göttlichem Auftrags und der Realität menschlicher Erwartung liegt. Dieses Schwanken 
zwischen Auftrag und Erwartung, das in immer neuen Varianten begegnet, verrät, dass die 
Frage nach dem Pastorenbild ein Krisensymptom darstellt, dass man sie als Indikator 
pastoraler Angst und Unsicherheit ansehen muss (Josuttis 1996:11). Weitere Konfliktzonen 
entstehen an den Schnittpunkten zwischen der beruflichen, der religiösen und der personalen 
Dimension pastoraler Existenz (Josuttis 1988:9). In Anlehnung an R. Bohren spricht Josuttis 
gar von einem Teufelskreis von Erwartung und Verführung (Josuttis 1982:31), welcher 
besonders die Kasualpraxis als missionarische Gelegenheit kritisiert. Er führt dazu aus: 
Verführt wird der Pastor zur Verfälschung des Evangeliums durch den 
Erwartungshorizont derer, die ihn in dieser Situation als Zeremonienmeister 
missbrauchen. Verlangt wird im Normalfall nicht das Wort des Evangeliums sondern 
die Handlung. Dem Pastor aber geht es um die Ausrichtung des Evangeliums. Weil 
das Reden des Pastors zur Handlung gehört, lässt man ihn reden. Was er sagt, ist 
sowieso mehr oder weniger Privatsache…weil man die Handlung des Pastors will, 
nimmt man vieles, was der Pastor sagt, gutmütig in Kauf. Die theologische 
Unmöglichkeit der Kasualsituation besteht letztlich darin, dass sich hier Erwartung 
und Auftrag diametral widersprechen (Josuttis 1982:31). 
Und doch ist es eine bekannte Tatsache, dass Menschen durch Krisensituationen in 
Grenzerfahrungen verwickelt werden können, die ihnen einen Zugang zu Gott eröffnen. Wenn 
der Pastor seinen Dienst auch in dieser Situation mutig wahrnimmt, kann er zum Führer der 
Menschen in die verborgene und verbotene Zone des Heiligen werden (Josuttis 1995:119). 
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Das kann durch die heilige Handlung des gottesdienstlichen Rituals und durch die heilvolle 
Dynamik der Evangeliumspredigt geschehen. Zu den weiteren Aufgaben des pastoralen 
Dienstes gehören nach Josuttis die Erbauung der Gemeinde der Heiligen (:67), die 
Wahrnehmung geistlicher Führung (:119), der Vollzug des heilsamen Austausches im 
seelsorgerlichen Gespräch (:123), die Vermittlung verschiedenster Formen und Elemente der 
Tradition sowie der Überlieferung des christlichen Glaubens im Rahmen von 
Erwachsenenbildung, Mitarbeiterschulung, vor allem aber durch Konfirmanden- und 
Schulunterricht (:135). Das alles soll mit dem Ziel geschehen, andere Menschen in das 
Geheimnis priesterlicher Existenz einzuweihen, indem sie zu einem Leben angeleitet werden, 
das durch den Vollzug von Gebet, Opfer und Segen Gott ehrt und dem Nächsten dient (:152). 
Für Josuttis ist es selbstverständlich, dass dieser Dienst nur von solchen Personen 
wahrgenommen werden kann, die selber ein Leben führen, das von der Heilsmacht Gottes 
geprägt ist (:152).  
2.2.2.3 Christian Möller 
Was Kirche bzw. christliche Gemeinde ist, wird von sehr vielen Kirchenmitgliedern am 
Pastor festgemacht. Der Pastor ist Repräsentant von Kirche und übernimmt als solcher eine 
Schlüsselrolle (Möller 2004:32). Insofern ist zumindest die Volkskirche notwendig 
pastorenzentriert, wie immer man theologisch dazu stehen mag (Möller:33). Möller sieht im 
Pastor jedoch nicht einen geistlichen Spezialisten, sondern beschreibt die spezifische Rolle 
seines Berufes mit Begriffen wie Moderator, Katalysator, Vermittler, Übersetzer, 
Kontaktmann. Entscheidende Bedeutung für das Verhältnis von Pastor und Gemeinde fällt 
dabei der Liebe zu, wie sie in 1. Kor.13 beschrieben wird, denn: 
Die steilste Theologie und die beste fachliche Qualifikation helfen dem Pastor nichts, 
wenn er die Menschen nicht mag, für die er da sein soll… Denn dass der Pastor seine 
Gemeinde mag, vielleicht nicht so, wie sie ist, sondern wie sie nach der Verheißung 
sein kann, sein soll, sein wird, wenn die Liebe Jesu am Werk ist, das ist der Grundstein 
seines Berufs (Möller 1975: 1-13). 
Was nach Ansicht von Chr. Möller bei Josuttis pastoraltheologisch unbestimmt bleibt, ist die 
begrenzende und entlastende Kraft des Amtes (Möller 2004:30). Die Bedeutung seines 
Amtsverständnisses leitet Möller von 2. Korinther 5:18 her. Es ist das Amt, dass die 
Versöhnung predigt (:40). Mit Dietrich Bonhoeffer unterscheidet er zwischen Predigtamt und 
Pfarramt. Das Predigtamt ist das Amt der Kirche, nicht das Pfarramt. Das Predigtamt ist 
konstitutiv und bleibt. Das Pfarramt ist ein Sonderfall des Predigtamtes. Es kann uns 
genommen werden. (Bonhoeffer zitiert in Möller 2004:40)20. Was Möller in seinem 
                                                     
20
 In diesem Zusammenhang sei darauf hingewiesen, dass Bonhoeffers Homiletik und das Verständnis seiner 
Praktischen Theologie stark geprägt war von C. H. Spurgeons Schrift „Ratschläge für Prediger“ (Ebeling 
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Amtsverständnis als die begrenzende und entlastende Kraft des Amtes versteht, beschreibt er 
wie folgt:  
Das Amt, das die Versöhnung predigt, hat eine vergewissernde wie eine begrenzende 
Kraft. Wer es gebraucht, wird darin gewiss, zu tun, was seines Amtes ist. Ich habe 
dieses Amt immer nur so, dass ich es für andere habe, um sie zu begaben und in ihr 
Amt zu rufen. Ja, eigentlich „habe“ ich dieses Amt gar nicht, sondern es wird mir 
verliehen als ein Dienstamt, um anderen vollmächtig zu dienen. Das „Amt, das 
Versöhnung predigt“ ist Inbegriff eines gegenseitigen Begabungsprozesses in der 
Gemeinde, damit jeder und jede gerufen werden, zu tun und zu sagen, was ihr Amt ist. 
In diesem gegenseitigen Begabungsprozess hat das Pfarramt eine kybernetische, d. h. 
eine steuernde wie leitende, aber nicht eine beherrschende oder gar alles diktierende 
Funktion. In der Art und Weise, wie Pastor und Pastorin vom „Amt das die 
Versöhnung predigt“, Gebrauch machen und d. h. wie sie sich von diesem Amt 
vergewissern und begrenzen lassen, sollen auch die anderen in der Gemeinde dazu 
ermutigt werden, je an ihrem Platz „das Amt, das die Versöhnung predigt“, zu 
gebrauchen. (:40). 
Wenn auch der Gedanke des allgemeinen Priestertums der Gläubigen bei Möller nicht explizit 
formuliert wird, so finden wir doch in dieser Argumentation die wichtige Aufgabe des Pastors 
in der Förderung und Befähigung seiner meist ehrenamtlichen Mitarbeiter. Was es heißt, das 
Amt recht zu gebrauchen, entfaltet Möller in dem Hinweis auf das Geheimnis der geordneten 
Externität des Wortes Gottes gegenüber der Gemeinde (:41). In diesem Zusammenhang 
plädiert Möller für die Unterscheidung von Person und Amt, denn:  
in dem geistlichen Amt tritt etwas in Erscheinung, was ich mit meiner Person und 
meinem fehlbaren Leben nicht abdecken kann, weil ich ihm nicht annähernd 
gewachsen bin. Ich muss mit meiner Person für dieses Amt nicht bürgen, weil es für 
mich bürgt – Gott sei Dank! Ich darf mich aber, wenn ich als Prediger von diesem 
Amt Gebrauch mache, auf Gottes Bürgschaft verlassen (:41).  
Nach Ansicht von Möller liegt in der Unterscheidung und Beziehung von Person und Amt 
etwas eminent Entlastendes, das auch von einem überstrapazierten Kompetenzbegriff entlastet 
(:42). Für Möller zeigt sich das pastorale Amt aber nicht nur als ein Amt, das Versöhnung 
predigt, sondern auch als ein Amt, das die Versöhnung feiert (:43). Diese Feier hat seinen Ort 
in der Gemeinschaft der Heiligen, die dadurch heilig werden, dass sie das Heilige in Wort und 
Sakrament zu hören und zu schmecken bekommen (:44). Hiermit ist der weitere 
entscheidende Aspekt des pastoralen Amtsverständnisses genannt: Die zentrale Bedeutung der 
gottesdienstlichen Feier. Abschließend ist festzuhalten, dass für Möller das gepredigte und 
gefeierte Amt für die Gemeinschaft der Heiligen unerlässlich ist. Für ihn ist klar: 
In der Gemeinschaft der Heiligen braucht es das Amt, welches das Heilige vor den 
Hunden und Wölfen schützt, die es zu ihrer privaten Beute machen wollen und es 
dadurch zugleich den Mühseligen und Beladenen wegreißen, die die Begegnung mit 
                                                                                                                                                                      
2007:1ff.). Ebenso beeindruckt war der Deutsche Theologe H. Thielicke von Spurgeons Schriften, mit denen er 
sich z. B. in seinem Buch „Vom geistlichen Reden. Begegnung mit Spurgeon“ auseinandersetzte (Thielicke 
1961:1ff.).  
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dem Heiligen brauchen, um in ihrer Zerrissenheit wieder neu geheiligt, und das heißt 
ganz gemacht zu werden (Möller 2004:44). 
2.2.3 Pastoraltheologische Ansätze im evangelikalen Bereich der Landeskirchen 
2.2.3.1 Erich Schick 
Erich Schick war als langjähriger Dozent für praktische Theologie am Missionsseminar der 
Basler Mission tätig.21 Bis heute gehört seine pastoraltheologische Schrift „Heiliger Dienst“ 
zur Pflichtlektüre im pastoraltheologischen Unterricht am TSC auf St. Chrischona (Gassmann 
2004:6). Es lag ihm als einem Vertreter des Württemberger Pietismus am Herzen, seine 
Studenten auf den Beruf des Verkündigers des Evangeliums vorzubereiten. Diesen Beruf 
nahm Schick wahr als einen Beruf mit einem besonderen Auftrag innerhalb der christlichen 
Gemeinde und nahm ihn daher auch als Amt im biblischen Sinne sehr ernst (Schick 1986:7). 
Schick sieht durchaus Spannungen zwischen geistlichem Amt und allgemeinem Priestertum. 
Diese zeigen sich vielfach in der Praxis des Gemeindelebens, lassen sich jedoch nach seiner 
Meinung langfristig nicht wirklich ausschalten (:7). Für Schick liegt es im Wesen des 
evangelischen Christentums tief begründet, dass die zentrale Aufgabe des geistlichen Amtes 
die Wortverkündigung ist (Schick: 19). Voraussetzung zur Übernahme dieses Amtes ist nach 
pietistischer Vorstellung die Wiedergeburt. Hier zeigt sich deutlich die enge Verbundenheit 
Schicks mit den Anliegen des deutschen Pietismus. Dazu schreibt Schick:  
Wir bekennen uns bewusst zu dem ersten Grundanliegen des Pietismus, dass nämlich 
die Voraussetzung für das geistliche Amt und insbesondere für die rechte 
Wortverkündigung die Wiedergeburt sei (:23).  
Für Schick hängt an dieser elementaren Voraussetzung zum Amt die ganze Glaubwürdigkeit 
des Pastors, denn  
die Botschaft des Evangeliums kann letztlich gar nicht wahrhaft ausgerichtet werden 
ohne das persönliche Beteiligtsein, ohne dass der Schlag des eignen Herzens und die 
ganze Kraft des persönlichen Lebens darin zu spüren sind (:22). 
Allein diese grundsätzliche innere Einstellung des Pastors führt dazu, vom Zentrum des 
christlichen Lebens her zu predigen und sich nicht in irgendwelchen Nebensächlichkeiten zu 
verlieren. Ziel der Predigt ist für ihn u. a.  
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 Nach Schließung des Instituts (der Baseler Mission) unterrichtete er von 1959 bis 1965 am Predigerseminar 
auf St. Chrischona bei Basel, wo er vorher schon dreizehn Jahre lang nebenamtlich tätig war. Schick hat als 
Lehrer, als Seelsorger, theologischer Schriftsteller und Redner eine breite Wirksamkeit weit über Basel hinaus 
entfaltet. Schwerpunkt seiner Publizistik waren praktisch-theologische Themen, besonders die Schriftauslegung 
und seelsorgerliche Fragestellungen. Die Tübinger Universität verlieh Schick 1953 die theologische 
Ehrendoktorwürde. Schicks Beitrag zur Ausbildung von Missionaren und zur seelsorgerlichen Tätigkeit und 
Publizistik erweist seine bleibende Bedeutung für den Pietismus des 20. Jahrhunderts und darüber hinaus. (Eber 
1999: 1412-1418. 
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die Mitteilung von Kräften der zukünftigen Welt, um Darreichung einer Wirklichkeit, 
von der die Seele in aller Not und Armut wie in allem irdischen Glück und Glanz 
leben kann. Es handelt sich also um Buße und Bekehrung, um wesenhafte Erkenntnis 
und Heiligung, um konkrete Wegweisung und einen Halt im Leben und im Sterben 
(:51).  
Für Schick ist zudem von elementarer Bedeutung, dass bei dem wiedergeborenen Pastor 
geistliche Amtsführung und ethisch korrekte Lebensführung untrennbar zusammengehören 
(219). Als ordinierter Pastor weiß sich Schick der Evangelischen Kirche Baden-Württembergs 
verbunden und verpflichtet. Dabei lässt er einerseits ein hohes Maß an Identifikation mit der 
Institution Kirche erkennen23. Andererseits sieht er sehr wohl die Missstände der Kirche und 
bescheinigt ihr, auf geistlichem Gebiet an Neurose zu leiden (:103). Ebenso beklagt er die 
furchtbare Verwirrung in der theologischen Lehre der Kirche (:183), ist sich aber trotz seiner 
Hoffnung für die Erneuerung der Kirche bewusst, dass er nicht in kurzer Zeit Irrtümer 
beheben kann, in denen die Menschen seit Jahrzehnten gefangen waren (:183). 
Auch in seinem Amts- und Sakramentsverständnis liegt Schick auf der Linie seiner Kirche, 
wenn er von heiligen Handlungen und dem Geschehen am Altar spricht (:71), dem Verwalten 
der Sakramente des Heiligen Abendmahls und der heiligen Taufe (:72), von den Heiligen 
Elementen Brot und Wein, wie der heilige Gott sich in Wort und Sakrament offenbart und wie 
die erwartungsvolle Gemeinde von ihrem Pastor die würdige Abhaltung der Feier erwartet, zu 
der er berufen ist (:74). Schick kann auch von magischen Momenten so nahe am heiligen 
Geschehen und von der erschütternden Macht der Offenbarung auf den Stufen des Altars 
sprechen (:75). Für ihn ist das wahrhaft priesterlicher Dienst, denn die Verwaltung des 
Sakraments ist und bleibt priesterlicher Dienst und damit allein dem Pastor vorbehalten (:76). 
Die weiteren Berufsinhalte und Aufgaben des Pastors sind nach Schick nicht nur Tatsachen 
der Erfahrung, der Gewohnheit und Ergebnis jahrhundertealter Entwicklung, sondern eine 
Sache innerster Notwenigkeit (:100). Er schreibt dazu:  
Die meisten und wichtigsten Aufgaben des geistlichen Amtes sind von der Art, dass 
sie zeitlich weder dem Stundenschlag noch dem Umfang nach festgelegt werden 
können; ja zum Wesen des geistlichen Amtes gehört gerade auch das, dass da in dem 
ganzen ineinandergreifenden Räderwerk des wirtschaftlichen und politischen Lebens 
irgendwo eine Persönlichkeit sein muss, die Zeit hat…eine Persönlichkeit, für die in 
besonderer Weise gilt: Bereit sein ist alles (:100). 
Die Person, die Zeit hat, ist der Pastor. Aus dieser Tatsache erwachsen für Schick ganz ernste 
geistliche Schwierigkeiten, denn 
dass die Pflichten des geistlichen Amtes wohl im Allgemeinen ihrem Sinn nach klar 
bestimmt sind, aber – mit Ausnahme der amtlichen Funktionen in Kirche und Schule – 
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 Immer wieder schreibt Schick von „unserer Kirche“ und meint damit die württembergische Landeskirche (:71, 
128, 135). 
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für die Mannigfaltigkeit des konkreten Lebens gar nicht im einzelnen bestimmt 
werden können, hat zur Folge, dass es ungezählte Lagen gibt, in denen es der 
Gewissensentscheidung des Einzelnen anheimgegeben ist, ob er in einer bestimmten 
Angelegenheit es für seine Pflicht hält, zu handeln oder nicht zu handeln, zu reden 
oder zu schweigen (:101). 
Schick plädiert dafür, diese Entscheidungen an den letzten Sinn des pastoralen Auftrags zu 
binden, d. h., sie in der Orientierung am Willen Gottes zu treffen (:100). Dass es dabei in der 
Praxis nicht ohne Fehler abgeht und manch einer schmerzvolles Lehrgeld zu zahlen hat, um 
die Balance zu finden, gehört zum Wesen des pastoralen Berufs (:100). Der Umgang mit 
diesem Element der Freiheit der Entscheidung, der Zeiteinteilung sowie mit den konkreten 
Berufsinhalten ist für Schick eine ethische Frage ersten Ranges (:99ff.). In diesem 
Zusammenhang weist Schick darauf hin, dass ein Missverstandenwerden in der geistigen 
Arbeit zu den Lasten des geistlichen Amtes gehört, die es auszuhalten gilt (:109).  
Schick benennt weitere Lasten des Amtes und mögliche Stolpersteine des geistlichen 
Dienstes. Weil mir diese im Blick auf meine Forschungsfrage außerordentlich hilfreich und 
nachdenkenswert sind, erwähne ich hier einige dieser möglichen Stolpersteine. An dieser 
Stelle zeigen sich sowohl die Weite seines seelsorgerlichen Herzens, als auch die 
Ernsthaftigkeit und Heiligkeit seines Dienstverständnisses24.  
Hier nun eine Liste der Stolpersteine im geistlichen Dienst: 
Vernachlässigung der Bibel in der persönlichen Andacht und Frömmigkeit (:116), Vergessen, 
als Pastor selber in die Schule des Heiligen Geistes zu gehen (:127), Vernachlässigung der 
Ordnung in Geldsachen (:138), Menschenfurcht und Vergleichsdenken (:140), Neid und 
Schadenfreude im Umgang mit Kollegen (:141), fehlende Ehrerbietung vor Vorgesetzten 
und/oder Untergebenen (:143), Umgang mit (liebloser) Kritik (:145f.), Überlastung und 
Überforderung durch Verwaltungsaufgaben (:135), Schwierigkeiten bei der Vereinbarkeit von 
Beruf und Familie (:148), autoritärer Amtsmissbrauch (:153ff.), die Verwechselung des Eifers 
um das Haus des Herrn (Joh. 2,17) mit der leidenschaftlichen Behauptung des eigenen Ichs 
(:154), der Versuch, sich der Schwierigkeit entledigen zu wollen, die darin liegt, den Willen 
Gottes in einer konkreten Situation aufrechtzuerhalten (:154), der Umgang mit Erwartungen 
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 Hier wird auch der große Einfluss von C.H. Spurgeon auf den Pietismus des ausgehenden 19. Jahrhunderts 
deutlich. Wesentliche Elemente seiner Schriften (vgl. „Ratschläge für Prediger“) haben Eingang in die 
pietistische Wortverkündigung und Gestaltung des geistlichen Dienstes gefunden. Auch seine Wirkung auf 
kirchliche und freikirchliche Kreise ist bis heute nachhaltig. Seine Predigten, Andachten und biblischen 
Kommentare sind beliebte Hilfsmittel u. a. auch für die homiletische Schulung zukünftiger Pastoren. 
(http://de.wikipedia.org/wiki/Charles_Haddon_Spurgeon. [Stand: 08.07.2008]. Auch H. Thielicke setzte sich in 
seiner Schrift „Vom Geistlichen Reden. Begegnung mit Spurgeon“ ausführlich mit Spurgeons Schrift 
„Ratschläge für Prediger“ auseinander.  
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(:156), die Abwehr des Verhaltens, das einen in die Knechtschaft von Menschen bringen kann 
(:160), Umgang mit Misserfolg (: 61), Selbstvorwürfe und falsche Scheu und Scham (:161), 
vernachlässigte Seelsorge an der eigenen Seele (:163), Ignoranz der Macht des Feindes und 
Vernachlässigung des geistlichen Kampfes (:203ff.), Unterschätzung der inneren 
Zerstörungskraft des Leidens im eigenen Leben und Dienst (:222), Vernachlässigung echter 
Gemeinschaft mit Brüdern und Schwestern, wo er nicht nur der Gebende zu sein hat, sondern 
auch nehmen kann (:217), Vernachlässigung der Kraft der Heiligung z. B. durch Duldung 
verborgener Sünden (:225), der Zwang zum Redenmüssen (:40), religiöser Schein anstelle 
von Herzblut eigenem Erlebens (:40), der Drang, es allen recht machen zu müssen (:41), das 
Ertragen der Antwortlosigkeit nach der Predigt (:54), Umgang mit Lob (:55), seelische 
Isoliertheit des Pastors (:57).  
Die Liste könnte noch fortgesetzt werden, muss aber aus Platzgründen hier beendet werden. 
Wenn man bedenkt, dass Schicks pastoraltheologische Schrift „Heiliger Dienst“ erstmals 
1935 veröffentlicht wurde, ist es bemerkenswert, mit welcher geistlichen Weitsicht und 
prophetischen Sehschärfe er die Zeichen der Zeit deutete und den hohen Stand des 
Pastorenberufes skizzierte. Und auch schon damals gab es offenbar das Problem des Burnouts 
im geistlichen Dienst. Schick schreibt dazu: 
Wie viele seelische Zusammenbrüche erleben wir unter unsern jungen Predigern, die 
aller Wahrscheinlichkeit nach nicht geschehen wären, wenn jene Männer irgendeinen 
anderen Beruf erwählt hätten als gerade den eines Dieners am Wort und Seelsorgers 
der Gemeinde…diese Aufgabe lässt sich nur dann ohne Schaden aushalten, wenn da 
starke und reine geistige Kräfte in der Seele am Werk sind… ist es ein Wunder, wenn 
der eine in den Hochmut verfällt und der andere unter dieser auf ihn einstürmenden 
seelischen Last zusammenbricht? (:39). 
 
2.2.3.2 Fritz Schwarz 
Schwarz sieht die (Volks-)Kirche, und damit auch ihr Amtsverständnis, in einer großen Krise. 
Ein Haupthindernis, welches für das Dilemma der Kirche verantwortlich ist, sieht Schwarz in 
der Gleichstellung der Institution Kirche mit der Ekklesia. Darin besteht für ihn das große 
Missverständnis von Kirche (Schwarz 1984:16). Damit ist der ekklesiologische Ansatz 
bisheriger kirchlicher Praxis für ihn nicht länger tragbar. Angeregt durch Brunner, Gollwitzer 
und Kraus entdeckte er einen neuen ekklesiologischen Ansatz für seine (kirchliche) Arbeit. 
Dazu schreibt er: 
Es war atemberaubend, wie sich von ihm aus [Anmerkung des Verf.: von diesem 
neuen ekklesiologischen Ansatz her] ein ganz neues Licht auf unsere Praxis warf, aber 
auch auf die Theologie. Noch nie waren die Konsequenzen dieses Ansatzes 
systematisch bis in die Praxis hinein durchgezogen worden. Weil wir eine vertiefte 
theologische Durchdringung der ekklesiologischen Prämissen des Gemeindeaufbaus 
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für eine Klärung unserer Fragen in der Praxis dringend benötigten, nahmen wir die 
Arbeit in Angriff (Schwarz 1984:16). 
Dieser grundlegende Paradigmenwechsel war verbunden mit der Hoffnung, die gesamte 
kirchliche Amtspraxis zu revolutionieren. Wer diese Tatsache ignoriert und sich stattdessen 
weiter auf die Aufrechterhaltung des (kirchlichen) Status quo konzentriert, geht, so Schwarz, 
am Wesen und Auftrag der Ekklesia vorbei. Für Schwarz gipfelt das Missverständnis von 
Kirche im Missverständnis vom Amt und von den Amtshandlungen. So widerspiegelt sich die 
Krise der Kirche in der Krise des Pfarramts. Die Krise des Pfarramts liegt für Schwarz u. a. 
auch darin begründet, dass sein Dasein heute weder einen eindeutigen gesellschaftlichen noch 
einen theologischen Sinn hat. Die Gesellschaft ist offensichtlich nicht mehr so, wie sie sein 
müsste, um als Pastor durch sie Identität zu finden (:229). So ist mit dem Pastor auch das Amt 
infrage gestellt. Da das traditionelle Amtsverständnis mit der patriarchalischen 
Gesellschaftsstruktur steht und fällt (:229), ist, bedingt durch den gesellschaftlichen Wandel, 
auch der Pastor als Chef der Parochie in eine Krise geraten (:258). Dass die Kirche nicht mehr 
fraglos akzeptiert wird, löst bei manchen seiner Amtsträger Ohnmachtsgefühle aus. Das muss 
zwangsläufig das Selbstbewusstsein des Pastors schwer anschlagen. Gemäß Schwarz kann die 
Pastorenkrise nur durch gezielten Gemeindeaufbau überwunden werden (:231). Es bringt 
nichts, die Augen zu verschließen und nach guter alter Tradition weiter den Pfarrherrn zu 
spielen, zu versuchen, im Dienst es sich selber und allen anderen recht machen zu müssen, 
sich dabei zu verheizen oder zu resignieren. Schwarz sieht in dieser Krise eine Chance zur 
Wende zum Guten: 
Die Wende beginnt, indem wir Gott von ganzem Herzen dafür danken, dass er diese 
Krise heraufziehen ließ, mit der er den Pastoren die Krücken gesellschaftlicher und 
kirchlicher Reputation weggeschlagen hat. Endlich kann sich zeigen, dass die 
Botschaft von der Rechtfertigung des Sünders allein aus Gnaden, die der Pastor sooft 
gepredigt hat, auch für ihn selbst der articulus stantis et cadentis ist. Wie sollte es 
möglich sein, dass ein Mensch, der sich von Gott angenommen weiß, noch nach seiner 
Identität suchen muss? Ein Pastor, der sich von Gott angenommen weiß, braucht an 
der abbröckelnden Kirchlichkeit nicht zu verzweifeln (:232). 
Ein Pastor, der um diese persönliche Erneuerung des Glaubens weiß, kann sich nicht mehr 
damit begnügen, Vorhandenes zu verwalten, sondern muss entschlossen beginnen, Neues zu 
gestalten. Dieses Neue ist die Konzentration auf den gezielten Gemeindeaufbau. (Schwarz: 
232). Nur so erschließt sich die Chance, dass das, was er predigt, auch erfahrbare Realität 
wird. Er wird nicht länger nur über Glaube, Gemeinschaft und Dienst dozieren, sondern er 
kann sie jeden Tag in seinem eigenen Umfeld erleben (: 233). Und er wird befreit vom 
Einmannsystem, denn 
hat ein Pastor seine Identität in der Liebe Gottes gefunden, so findet er sie durch 
Bruderschaft bestätigt und sozial erfahrbar. Jetzt ist die königliche Priesterschaft nicht 
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mehr auf den Pastor reduziert, sondern er teilt sie mit Schwestern und Brüdern. Mit 
dieser Gemeinschaft von Schwestern und Brüdern kann er sich auf den Weg machen, 
inmitten der schrumpfenden Kirchlichkeit unserer Zeit konsequent Gemeinde Jesu 
Christi zu bauen (: 233).25 
In dieser Gemeinschaft der Schwestern und Brüder liegt die Voraussetzung, um die 
Pastorenvorherrschaft zu überwinden (:236). Wenngleich Schwarz den Pastor einerseits aus 
seiner amtlichen Sonderstellung ‘entlässt’, so betont er doch andererseits, dass an ihnen, den 
Pastoren, nichts vorbei geht in der pastorenzentrierten Gemeinde. Darauf weist Möller mit 
Recht hin (Möller 2004:33). Innerhalb der Ekklesia muss die Unterscheidung von Ordinierten 
und Laien überwunden werden (:174). Ebenso sollen nicht die Ämter im Vordergrund stehen, 
sondern die geistlichen Gaben, die konsequent für den Gemeindeaufbau einzusetzen sind 
(:159). Für Schwarz sind Ämter kunstvoll theologisch legitimiert und werden letztlich häufig 
als Selbstzweck verstanden. Dabei sollte es doch in der Amtspraxis kirchlichen Lebens einzig 
und allein darum gehen, den Heiligen Geist und seine Charismen in der Gemeinde zum Zuge 
zu bringen (:172).  
Zum Berufsbild des Pastors gehören laut Schwarz u. a. die Feier der Gottesdienste als eine 
Chance, religiös interessierten Menschen das Evangelium zu verkündigen (:240). Die 
volkskirchliche Praxis der Sakramentsverwaltung ist für ihn nur dann zu vertreten, wenn 
Ekklesia da ist, die den Empfängern der Sakramente das Evangelium bezeugt (:242). 
Amtshandlungen sind eine Chance, Menschen an entscheidenden Lebenssituationen das 
einfache Evangelium zu bezeugen (:244). Es macht den Anschein, dass Schwarz, in 
Anlehnung an eine gewagte Aussage R. Bohrens, dafür plädiert, die Kasualien nicht länger zu 
verbeamten und die Gemeinde dadurch von der Koinonia zu dispensieren (:245). Ebenso 
gewagt erscheint vor dem Hintergrund der Amtskirche der Versuch, das Pfarramt gar aus der 
Gefangenschaft der Kasualien zu befreien und grundsätzlich dafür zu plädieren, dass auch 
Laien Beerdigungen, Trauungen und Taufen vollziehen dürfen (:245).  
2.2.3.3 Michael Herbst 
Herbst sieht sich dem Anliegen des missionarischen Gemeindeaufbaus in der Volkskirche 
verpflichtet. Mit diesem möchte er das volkskirchliche Grundübel überwinden, das nach 
seiner Meinung u. a. darin besteht, dass sich das Christsein jedem Getauften als gegeben und 
von selber versteht, ohne sich über das Christwerden und das Christbleiben Gedanken zu 
machen (:343). Von dieser für ihn alles entscheidenden Grundlage her entwickelt er seine 
                                                     
25
 Der hier benutzte Begriff „die christliche Kirche als Gemeinde von Brüdern und Schwestern“ ist ein Rückgriff 
auf Barmen III, der bei deutschen Theologen in Beziehung auf Gemeindeaufbau immer wieder vorkommt. Vgl. 
http://www.ekd.de/ausland_oekumene/6421.html. [Stand: 09.04.2008]. 
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Ekklesiologie, sowie sein Pastorenbild und Amtsverständnis. In seiner Argumentation 
bekräftigt Herbst vielfach die von Fritz Schwarz entwickelten Thesen zur Theologie des 
Gemeindeaufbaus. Auch für Herbst ist die Volkskirche eindeutig pastorenzentriert (Herbst 
1988: 247). Alltägliche Erfahrungen von Gemeindegliedern und Pastoren sowie empirische 
Untersuchungen lassen keinen anderen Schluss zu: die Volkskirche ist Pastorenkirche (:311). 
Viele sehen im Pastor das einzig denkbare und darum auch einzig wünschenswerte 
Gegenüber, wenn sie mit der Kirche Kontakt aufnehmen (:311). Dabei widerspricht dieser 
Tatbestand der Dogmatik und dadurch auch dem Gewissen vieler Pastoren und Theologen. 
Sie wissen es eigentlich besser, denn Gemeinde als Gemeinde von Brüdern kann unmöglich 
eine Pastorenkirche sein (:311). Darum halten sie fest an der theologisch so unanfechtbaren 
Theorie vom allgemeinen Priestertum der Glaubenden, auch wenn diese Auffassung sich 
faktisch in der Gemeindewirklichkeit unserer Tage zunehmend als fromme Fiktion erweist 
(:311). Für Herbst ist die Pastorenzentrierung  
ein Krankheitssymptom der Volkskirche. Es ist theologisch unverantwortlich, sie 
zementieren zu wollen. Sie ist gegen Gottes Willen. Gott will Gemeinden von 
Schwestern und Brüdern, in denen alle Glieder Gaben haben, die sie in das Leben und 
den Dienst der Gemeinde einbringen. Gott will sie, und darum verheißt er sie. Nur da 
wäre Entlastung des Pastors denkbar (:314). 
Diese Pastorenzentrierung muss als Krankheitssymptom zuerst wahr- und dann auch 
angenommen werden, bevor sie wirksam bekämpft werden kann (:313). Tatsache ist, dass der 
Pastor selbst die Schlüsselperson zur Überwindung dieser Entwicklung ist. Die meist alles 
beherrschende Stellung des Pastors lässt kaum Veränderungen an seiner Person vorbei zu 
(:314). Er kann die Pastorenzentrierung darum nur bekämpfen und überwinden, wenn er sie 
annimmt (:314). Der Pastor hat die Chancen, selbst zum Motor einer Entwicklung zu werden, 
an deren Ende auch die Aufhebung der Pastorenzentrierung möglich wird (:315). 
Missionarischer Gemeindeaufbau ist darum am ehesten mit der Hilfe und Unterstützung des 
Pastors denkbar (:247). In Anlehnung an Schniewinds Thesen zur geistlichen Erneuerung des 
Pastorenstandes (Schniewind 1964:64ff) ist Herbst überzeugt, dass die Erneuerung der 
Gemeinde mit der Erneuerung des Pastors selbst beginnen muss. Folgerichtig plädiert Herbst 
für die geistliche Erneuerung des Pastorenstandes und stellt dem auf diese Weise erneuerten 
Pastor in Aussicht, möglicher Motor des missionarischen Gemeindeaufbaus zu werden, wenn 
er sich seiner eigenen Christusbeziehung und seinem Verhältnis zu den Brüdern gewiss ist 
(:315). Die erste und wichtigste kybernetische Grundentscheidung zur Verwirklichung 
missionarischen Gemeindeaufbaus liegen für Herbst in der geistlichen Erneuerung und 
kybernetischen Ausbildung des Pastorenstandes (:311). 
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Im Spannungsfeld von Amt, Charisma und der Gemeinde soll nach einer Ortsbestimmung für 
den Pastor gesucht werden, die dem missionarischen Gemeindeaufbau Raum gibt (:332). 
Dabei muss es das Ziel sein, eine verwandelte und erneuerte Rolle des Pastors zu finden 
(:332), der nicht länger ein Monopol auszuüben hat. In seinem Amtsverständnis geht Herbst 
in Anlehnung an 1. Kor. 12,1-3 zunächst davon aus, dass jeder Christ ein Geistlicher, also ein 
vom Heiligen Geist Begabter ist. Inspiriert durch die Konvergenzdefinition der ökumenischen 
Debatte will Herbst sowohl ein steiles Amtsverständnis, das das geschichtliche Pfarramt in ein 
radikales Gegenüber zur Gemeinde versetzt, wie auch eine Auflösung des Amtes abwehren 
(:333). Eine besondere Gefährdung des Pfarramtes liegt für ihn darin, im Gegenüber 
aufzugehen und das Miteinander zu vergessen. Dann aber kommt es zu einem 
Herrschaftsanspruch, der dem Dienstcharakter der Charismen widerspricht (:333). Das Amt 
darf darum nicht in Konkurrenz zur Vielfalt der Gaben treten (:333). Faktisch zeigt jedoch die 
Praxis, dass die Fülle der Gaben in einer pastorenzentrierten Kirche der Einmannrolle des 
Pastors geopfert zu werden droht (:361).  
Zu den pastoralen Aufgaben gehört die Wahrnehmung der Leitungsfunktion durch die 
Verkündigung (:334), wobei er zwar im Blick auf das Predigtamt eine Letztverantwortung 
wahrnimmt, nicht aber über ein Predigtmonopol verfügt. Des Weiteren bestimmen folgende 
rektorale Aufgaben27 das Berufsbild des Pastors:  
a) Er gründet, fördert und prägt geistliche Zellen in seiner Gemeinde (:353), die Raum bieten, 
in dem Gaben geweckt, entdeckt, gepflegt und zum Einsatz gebracht werden können (:361). 
Diese geistlichen Zellen werden zum Ort der Bewährung für das Amtsverständnis des Pastors. 
(:353). Nur, wenn er das konsequent durchhält, besteht die Möglichkeit, dass die 
Pastorenzentrierung kontinuierlich abnimmt (:368). Dabei wird er auch wachsam sein 
müssen, dass sich gesunde Zellen teilen d. h. multiplizieren, denn sie können und dürfen nicht 
immer nur auf Sammlung aus sein, sondern müssen sich auch der Sendung stellen (:357). Im 
Aufbau dieser Zellen sieht Herbst die optimale Möglichkeit zur Verwirklichung der 
verdrängten reformatorischen Grunderkenntnis des allgemeinen Priestertums. Schon Luther 
plädierte dringend dafür, neben der deutschen und lateinischen Messe eine dritte Weise des 
Gottesdienstes einzuführen, die darin bestehen sollte, diejenigen in Gruppen zu sammeln, die 
mit Ernst Christen sein wollen (Luther, WA, Bd. 19:75). 
b) Als Spiritual seiner Gemeinde ist der Pastor gerufen, auf allen Ebenen der Gemeindearbeit, 
vom Konfirmandenunterricht bis hin zur Altenarbeit angemessene Gestaltwerdung geistlichen 
Lebens vorzustellen und einzuüben (:358). Dies geschieht wirksam durch Aufbau und Pflege 
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 lat. rector = Leiter  
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von engagierten Mitarbeiterkreisen, wobei der Pastor darauf achtet, dass niemand durch 
seinen Dienst in der Gemeinde überfordert wird (:364). Als Leiter fördert der Pastor das freie, 
laute und gemeinsame Beten (:355) im Kreis von Brüdern und Schwestern. 
c) Die Leitung des Gesamtmitarbeiterkreises und die Begleitung der Leiter aus anderen 
Mitarbeiterzellen und Dienstgruppen seiner Gemeinde. Der Pastor als Leiter ist gerufen, die 
Augen für Leitungsgaben in seinem Umfeld offen zu halten und dann auch die Leitung 
entschlossen zu delegieren (:372). Hier entscheidet sich, ob seine Bemühungen Frucht tragen, 
die zentrale Rolle des Pastors in der pastorenzentrierten Kirche nicht zu zementieren, sondern 
sie allmählich zu überwinden. 
2.2.4 Pastoraltheologische Ansätze im freikirchlichen Bereich 
2.2.4.1 Wolfgang Dünnebeil und die Freien Evangelischen Gemeinden in Deutschland 
Auch für unseren ersten Vertreter einer freikirchlich orientierten Pastoraltheologie steht fest, 
dass kaum ein Beruf so stark in der öffentlichen Diskussion steht, wie der des Pastors 
(Dünnebeil 1995:7). Das bringen auch die Titel seiner Bücher zum Ausdruck „Pastor sein ist 
auch nicht leicht“ und „Wenn die Herde den Hirten jagt“. In langjähriger Berufserfahrung 
haben ihn die zahlreichen Erwartungen, die an ihn als Pastor gerichtet wurden, letztlich nicht 
abgeschreckt, aus Überzeugung und gerne Pastor zu sein (:9). Für ihn steht fest, Pastor zu sein 
ist einer der schönsten Berufe überhaupt (:12). Angesichts der wichtigen und schönen 
Tätigkeit eines Pastors plädiert Dünnebeil dafür, aufzuhören mit dem pastoralen Wehklagen 
(:13). Von dieser positiven Grundhaltung her entfaltet Dünnebeil seine pastoraltheologischen 
Ausführungen. Idealismus ist für ihn aber eine zu schmale Basis für diesen wichtigen Beruf. 
Den Weg zum Pastor sein skizziert Dünnebeil mit einem vierfachen „B“. Für den 
Pastorenstand unerlässlich sind: Bekehrung, Berufung, Begabung und Bewährung. Dünnebeil 
ist überzeugt, dass das, was  
für einen Pastor ein wichtiger Verkündigungsinhalt ist, zur persönlichen glaubenden 
Hinwendung zu Gott einzuladen, er zunächst selbst erfahren haben muss. Niemand 
kann glaubhaft Bekehrung predigen, der sie nicht selbst durch Jesus Christus erlebt 
hat. Fehlt dies, so ist es, wie wenn ein Blinder über die Farbe redet. Ohne eigene 
Erfahrung muss Theorie trocken und oft lebensabgewandt bleiben (:14). 
Es mag im Vergleich zu der volkskirchlichen Situation eine steile These sein, zu behaupten, 
dass es für den freikirchlichen Pastor eine Selbstverständlichkeit ist, sich seines persönlichen 
Heils in Christus bewusst zu sein. Fakt ist jedoch, dass ohne Bekehrung und Wiedergeburt im 
freikirchlichen Kontext ein pastorales Engagement undenkbar ist. Der Dienst des Pastors 
muss auf der Grundlage des persönlichen Glaubens geschehen. Er kann nicht zu etwas 
einladen, was ihm nicht selbst durch Gottes Gnade geschenkt wurde (94:80). Fehlt die 
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persönliche Beziehung zu Jesus, fehlt die Mitte des pastoralen Dienstes. Weiterhin 
entscheidend ist für Dünnebeil, dass sich der Pastor persönlich als Christ bewährt und durch 
den Heiligen Geist erleuchtete Augen des Herzens (Epheser 1,18) empfängt, um die Wahrheit 
des Evangeliums zu erkennen, zu bezeugen und im Leben zu bewähren (Dünnebeil 2004:40). 
Neben der Bekehrung kommt es für den Pastor darauf an, von Gott berufen zu sein (:15).  
Diese Gewissheit, dass der Herr der Gemeinde mich in diesen Beruf und an dem Platz 
haben will, wo ich arbeite, hilft in Auseinandersetzungen und trägt durch 
Schwierigkeiten. Wer als Pastor den Eindruck vermittelt, nur über seinen Stand zu 
klagen und unter einer fast unerträglichen Berufslast zu leiden, wird dem Wert des 
Dienstes nicht gerecht und mindert seine Überzeugungskraft. Die Arbeit eines Pastors 
verbindet vieles, was man sich für eine sinnvolle, schöne und wichtige Tätigkeit 
wünscht. (:9f)  
Wer den Aspekt der Berufung außer Acht lässt, wird den Anforderungen des vollzeitlichen 
Seelsorgers nicht gerecht werden können. Bei allem, was Berufung beinhaltet, soll die 
Neigung Pastor zu sein, nicht unterschätzt werden. Gerade für die Arbeit des Seelsorgers und 
wegen der hohen Ziele, die dieser Beruf verfolgt, ist es unerlässlich, diesen Beruf gern und 
mit Freuden auszuüben. Diese Grundhaltung lässt den Pastor mit Problemen und 
Schwierigkeiten in seinem Amt besser fertig werden (:12). Die Berufung darf dabei nicht nur 
ein inneres Empfinden bleiben, sondern muss gepaart sein mit der Überzeugung, auch 
praktische Möglichkeiten der Umsetzung ins Leben zu finden. Neben Bekehrung und 
Berufung geht es beim Pastor sein um die entsprechende Begabung. Der weite und vielfältige 
pastorale Aufgabenbereich erfordert ein Spektrum an Begabungen und die Bereitschaft, diese 
in einem Prozess des lebenslangen Lernens zu trainieren, zu optimieren und zu erweitern 
(:17). Diese Begabung befähigt den Pastor, das Evangelium in überzeugender 
Übersetzungsarbeit in den persönlichen Lebensbereich zu übertragen, denn es kann nicht 
darum gehen, sich auf die bloße Wissensvermittlung über Gottes Wesen und Plan zu 
beschränken (:16). Kommt dann zur Bekehrung, zur Berufung und zur vorhandenen 
Begabung auch noch die Bewährung des Christseins im gemeindlichen Alltag hinzu, sind dem 
pastoralen Dienst alle Toren und Türen geöffnet (Dünnebeil 1995:17).  
Es fällt auf, dass ein expliziert formuliertes Amtsverständnis bei Dünnebeil nicht 
auszumachen ist. Jedoch lassen seine Ausführungen eine Reihe von Rückschlüssen auf sein 
pastorales Amtsverständnis zu. Für Dünnebeil ist der Pastor zwar  
Christ unter Christen, Bruder und Schwester unter Brüdern. Seine Berufung setzt ihn 
jedoch auch von anderen ab. Der Hirte ist nicht die Herde. Darum geschieht der Dienst 
eines Pastors immer auch im Spannungsfeld von Abstand und Nähe (:52).  
 Und weiter schreibt Dünnebeil: 
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Wenn wir streng am Bild des Hirten und seiner Herde bleiben, kann ein Hirte nicht 
zugleich Teil der Herde sein. Er steht ihr vielmehr gegenüber und hat für sie spezielle 
Aufgaben übertragen bekommen. Dennoch sagen wir Pastoren zu Recht, dass wir als 
Christen auch zur Herde unseres Herrn Jesus Christus dazugehören. So lebt der Hirte 
in dieser doppelten Weise: Er ist Teil seiner Gemeinde und steht ihr zugleich doch 
dienend gegenüber. Nur so kann er sein Christsein leben und seinen Auftrag erfüllen, 
zu dem er von Gott berufen ist (2004:67).  
Insofern hat der Pastor bei Dünnebeil auch eine ähnlich herausgehobene Funktion, wie wir es 
bei dem Amtsverständnis der oben beschriebenen Praktologen gesehen haben. Jedoch macht 
Dünnebeil das Amtsbewusstsein nicht an der pastoralen Aufgabe an sich fest, sondern an den 
unterschiedlichen Pastorentypen. Der Pastorentyp des theologischen Fachmanns steht bei 
Dünnebeil eher in der Gefahr, von seiner Aus- und Weiterbildung her seine Fach- und 
manchmal auch seine betonte und bewusste Amtsautorität abzuleiten (1995:56). Das 
überzogene Amtsverständnis mancher Pastoren kann auch von der Inaktivität von Christen 
mit verursacht werden (:81). Aufbruch aus der Passivität und gemeinsame Arbeit schützen vor 
übersteigertem Amtsbewusstsein des Pastors (:82). Pastorale Führungspersönlichkeiten sind 
gefragt, die nicht eigenwillig und diktatorisch vorgehen, sondern überzeugend den 
einzuschlagenden Weg markieren (2004:21) und in den Belangen des Lebens und Dienstes 
eine Vorbildfunktion wahrnehmen (2004:29). Für Dünnebeil gilt es, sich von Vorstellungen 
des Pastors als Allroundtalent zu verabschieden und den biblischen Grundsatz des 
Priestertums aller Glaubenden zu verwirklichen (:24). Trotz allen Strebens zur 
Verwirklichung dieses Grundsatzes im freikirchlichen Kontext macht Dünnebeil eine 
Tendenz zur Pastorenkirche aus, der es entgegen zu wirken gilt (2004:10). Der Pastor ist auch 
im von Dünnebeil beschriebenen freikirchlichen Rahmen ausnahmslos ein langjährig 
studierter Theologe (2004: 26, 30), dessen Aufgabenbereich er vom biblischen Begriff des 
Hirtendienstes her ableitet, der die ihm anvertraute Herde schützt und um ihre Nahrung 
besorgt ist (:41). Dies geschieht, indem er als Dolmetscher zwischen Himmel und Erde das 
Evangelium verkündigt und die seelsorgerliche Begleitung seiner Herde (2004:35) 
wahrnimmt. Im Gegensatz zu den meisten bereits erwähnten Praktologen thematisiert 
Dünnebeil auch die Rolle der Pastorenfrau. Frau des Pastors zu sein heißt, eine Berufung zu 
teilen, bzw. einer gemeinsamen Berufung zu folgen (2004:47). Dünnebeil ist es wichtig, dass 
dieser entscheidende Aspekt frühzeitig genug in das Bewusstsein junger Leute eindringt, die 
Pastor werden wollen (:47).  
2.2.4.2 Pastoraltheologische Veröffentlichungen des Bundes Freier Evangelischer Gemeinden in 
der Schweiz 
Es lohnt sich einen Blick zurück in die Zeit der Entstehung der Freien Evangelischen 
Gemeinden in der Schweiz zu werfen. Dieser zeigt sehr deutlich die Wurzeln auf, die bis 
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heute das Gemeinde- und Amtsverständnis der Schweizer Freien Evangelischen Gemeinden 
prägen.  
Die erste Schweizer Freie Evangelische Gemeinde wurde im Jahre 1833 von Karl von Rodt in 
Bern gegründet. Mauerhofer schreibt in seiner Dissertation über diese Erweckungsbewegung 
des 19. Jahrhunderts: 
Es ist das Verdienst von Karl von Rodt, dass er in der deutschsprachigen Schweiz die 
freikirchliche Bewegung ins Leben gerufen hat. Dies ist kirchengeschichtlich deshalb 
bedeutsam, weil jetzt neben die vom Staat privilegierten Kirchen vom Staat 
unabhängige Gemeinden traten (Mauerhofer 1987:290). 
Von Rodt hat unter dem Einfluss der schottischen Kongregationalisten den Freikirchen, die er 
ins Leben rief, eine ganz bestimmte Form und Prägung gegeben, die bis heute das 
Selbstverständnis der Freien Evangelischen Gemeinden in der Schweiz prägen (:291). Nach 
von Rodts Überzeugung war eine klare Trennung von Kirche und Staat unverzichtbar (:219). 
Dafür trat er konsequent ein. Auch das Amts- und Pastorenverständnis dieser Freikirche hat 
hier ihre Wurzeln. 
Erst betonte er das allgemeine Priestertum und wertete die Stellung der Laien 
innerhalb dieser Freikirchen so weit auf, dass sie sogar Verkündiger werden konnten. 
Man darf ruhig behaupten, dass er den Unterschied zwischen Geistlichen und Laien 
aufhob. Mit besonderem Nachdruck forderte er die Selbstständigkeit einer jeden 
Gemeinde. Die Ältesten einer Gemeinde waren ihre oberste Autorität. Untereinander 
war die Gemeinde in erster Linie auf der Grundlage der Bruderschaft und nicht 
organisatorisch miteinander verbunden (Mauerhofer 1987:291). 
Als apostolische Gründerfigur trug von Rodt zunächst einige Jahre als Vorsteher allein die 
Hauptverantwortung der Gemeinde in Bern. Nach und nach setzte er verschiedene Männer als 
Älteste ein, welche die Hauptverantwortung mittragen halfen (:221). Zu den Schwerpunkten 
des gemeindlichen Lebens gab es neben Abendmahl und Taufe ebenso das Liebesmahl, die 
Gottesdienste, Bibelstunden und Gemeindestunden. Diese wöchentlich stattfindenden 
Gemeindestunden waren bewusst eingeführte Stunden, in denen man das allgemeine 
Priestertum zu praktizieren suchte. Dabei war es Männern und Frauen möglich, etwas zur 
Gestaltung des Gemeindelebens beizutragen (:223). Bei Mauerhofer heißt es in diesem 
Zusammenhang: 
In dieser von einem der Ältesten oder Vorsteher geleiteten Versammlung der 
Gemeindeglieder wird die Aufnahme neuer Glieder und Abendmahlsgenossen und der 
Ausschluss solcher beschlossen; es werden da überhaupt Gemeindeangelegenheiten 
besprochen, und jeder Bruder, der sich getrieben fühlt und dazu begabt ist, darf über 
die vorgelesene Stelle der Heiligen Schrift oder über einen anderen Gegenstand, ein 
Wort der Lehre, des Trosts oder der Ermahnung sprechen, oder seine und der 
Gemeinde Anliegen im Gebet vor Gott kund werden lassen. Sie ist keine 
Predigtversammlung, sondern der gegenseitigen Erbauung gewidmet (:223). 
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Das Abendmahlsverständnis von Rodts war sehr schlicht: das Abendmahl wurde als das 
Gemeinschaftsmahl der Wiedergeborenen gefeiert (:221). Die Taufe spielte bei Karl von Rodt 
eine deutlich untergeordnete Rolle28. Mauerhofer schreibt dazu:  
Die Tauffrage gehörte bei Karl von Rodt schon seit seinem Amtsantritt in Bern zu den 
untergeordneten Punkten im Gemeindeleben. Obwohl er für sich selbst die 
Glaubenstaufe als die einzig richtige Taufe vertrat, forderte er von jedem Glied seiner 
Gemeinde Verständnis für die, welche an der Kindertaufe festhielten (:221).  
Dieser kurze Blick in die Entstehungsgeschichte der Schweizer Freien Evangelischen 
Gemeinden spricht für sich. Die Wurzeln werden hier freigelegt, die bis heute das Gemeinde- 
und Amtsverständnis der Schweizer Freien Ev. Gemeinden prägen. Auf dieser Grundlage 
wenden wir uns nun dem heutigen pastoralen Berufs- und Amtsverständnis dieser Freikirche 
zu.  
Nach Überzeugung Mauerhofers kennt das NT keine Gemeindestruktur mit einem Pastor an 
der Spitze (:88). Der Pastor ist Ältester unter anderen Ältesten. Weil kein Ältester höher oder 
niedriger als der andere ist, nehmen sie die Führung der Gemeinde als kollegiales 
Leitungsteam wahr (:88). Dabei verstehen sie ihre Leitungsaufgabe als Dienst und nicht als 
Amt im Sinne der Machtposition (:89). Dienen ist kein Ausüben von Herrschaft, sondern 
Wahrnehmung der Leitung im Auftrag Jesu (:89).  
Triebfeder zur Erfüllung des Ältestendienstes darf nicht die Kompensation von 
Minderwertigkeitsgefühlen, Ehrgeiz oder Streben nach Anerkennung sein. Die 
Ältesten haben sich immer vor Augen zu halten, dass sie nicht „ihre“ Gemeinde leiten, 
sondern das Jesus allein Herr und Eigentümer der Gemeinde ist. Vor ihm sind sie für 
ihre Leitung verantwortlich (:89).  
Trotz der Gleichstellung innerhalb des Ältestenteams geht Mauerhofer davon aus, dass der 
Verkündiger durch seinen Verkündigungs- und Schulungsdienst in der Gemeinde den größten 
Einfluss hat. Diesen kann er nur wahrnehmen, wenn ihm die Bruderschaft der Ältesten 
helfend und beratend zur Seite steht (:106). Wie jeder Mensch, so hat auch der Pastor neben 
seinen Gaben auch Grenzen (:106). Darum bleibt er auch in seiner Lehre und in der ganzen 
Ausübung seines Berufes ergänzungsbedürftig (:103). Die Leitung und den Vorsitz des 
Ältestenkreises in der Gemeinde sollte nicht der Verkündiger selber wahrnehmen, da sonst die 
Gefahr bestehen würde, dass er sich zu einem Überältesten entwickeln könnte (:107). Und 
doch wird der Pastor Leitung wahrnehmen, weil er zumeist der einzige vollzeitliche 
Angestellte der Gemeinde ist. Wenn er als solcher die Leitung wahrnimmt, kann es zu 
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 Dies im Gegensatz zu seinem Zeitgenossen Johann Gerhard Oncken, dem Gründer der deutschen 
Baptistengemeinden. Die Tauffrage wurde zum Zentrum der von ihm gegründeten Baptistengemeinden. Trotz 
des unterschiedlichen Taufverständnisses verband von Rod, Oncken und Spurgeon eine Art 
Wesensverwandtschaft, die ihre Wurzeln vermutlich in gemeinsamen calvinistisch-independentistisch geprägten 
Überzeugungen hatte (Balders 1984:290).  
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Problemen kommen (:107). Um diese Probleme zu vermeiden wird der Person des 
hauptamtlichen Pastors keine besondere Stellung zugemessen. Er übt nicht die Funktion 
eines Priesters oder eines alleinigen Gemeindeleiters aus. Er gehört mit zum Team der 
Gemeindeleitung (:107). Dabei wird dem Pastor zugestanden: 
Er darf und soll sich vollzeitlich der Hirten- und Lehraufgabe in der Gemeinde 
widmen. Die Gemeinde soll ihn finanziell unterstützen, denn sie kann viel von der 
gründlichen Forschungsarbeit profitieren. Aber der Pastor nimmt keine Sonderstellung 
innerhalb der Gemeindeleitung ein. Er ist lediglich ein vollzeitlicher Hirte bzw. Lehrer 
im Ältestendienst (Bund FEG Schweiz 2001:30). 
Zu den Aufgabenbereichen des Pastors als Verkündiger innerhalb des Ältestenkreises gehören 
nach Mauerhofer: a) Pflege einer persönlichen und innigen Beziehung zu Jesus29(:102), b) 
Verkündigung des ganzen Ratschlusses Gottes (101) mit Jesus Christus und seinem Werk als 
Mittelpunkt, c) Mithilfe in Sonntagsschul- und Kinderarbeit, d) Erteilung des biblischen 
Unterrichtes für Teenager, e) Schulungskurse für Neubekehrte, f) Schulung von Mitarbeitern 
und Leitern aller Gemeindebereiche, g) Förderung evangelistischer Aktivitäten mit dem Ziel, 
dass verlorene Menschen den Weg zu Jesus finden und diese in die Gemeinde integriert 
werden (:103ff.), h) Gründung und Aufbau neuer Gemeinden (:105), i) Engagement im 
seelsorgerlichen Bereich, und j) gemeindeaufbauorientierte Zielvorgabe geben 
(Visionsvermittlung) (:104). Der Pastor benötigt neben der Unterstützung durch die Ältesten 
auch die seiner Ehefrau. Wenn diese ihren Mann mit Verständnis und Sensibilität begleitet, 
erfüllt er ermutigt seine vielfältigen Aufgaben, weil er sich unterstützt und getragen weiß 
(:106). Es ist für Mauerhofer selbstverständlich, dass der Pastor als Verkündiger für die 
Wahrnehmung seiner vielfältigen Aufgaben von der Gemeinde freigestellt und entschädigt 
wird (:98)30. Frauen sind für den Pastorendienst im Bund FEG nicht zugelassen (Bund FEG 
1996:4). Ebenso sieht der Bund FEG keine Möglichkeit, Frauen als Älteste oder Predigerin 
zuzulassen (Bund FEG Schweiz 1996:4). 
In den offiziellen Dokumenten der FEG Schweiz gibt es den Amtsbegriff nicht.31 Darin ist 
konsequent von Diensten die Rede und nicht von Ämtern. Auf eine Unterscheidung zwischen 
Vollzeitlern und Laien wird verzichtet (Bund FEG 2001:29). Selbst in der Gestaltung der 
übergemeindlichen Zusammenarbeit gibt es keine Ämter. Bei der Gestaltung der 
übergemeindlichen Zusammenarbeit wird zum besseren Verständnis auf Folgendes 
hingewiesen: 
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 Die Vollmacht für seine Verkündigung und für seinen gesamten Dienst nimmt der Pastor nicht aus seiner 
Ausbildung und nicht aus seiner Stellung, sondern aus seiner gelebten Beziehung zu Jesus Christus (:102). 
30
 Als Begründung weist er auf die paulinische Praxis von 1. Tim. 5,17.18 hin. Dies wird auch generell im Bund 
FEG als anerkannte Regelung bestätigt (Bund FEG Schweiz 2001: 29ff.). 
31
 Dazu gehören u. a. die Arbeitspapiere der theologischen Kommission des Verbandes (siehe Bibliografie). 
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Die Freien Evangelischen Gemeinden der Schweiz haben seit jeher die 
Selbstständigkeit der Einzelgemeinde betont und von daher in Richtung 
Kongregationalismus tendiert. Das vom Bund FEG Schweiz gelebte Modell versucht 
in seiner übergemeindlichen Struktur spannungsvoll drei Dinge zu beachten: „1. Die 
Selbstständigkeit der Einzelgemeinde muss unbedingt respektiert werden, denn nur so 
kann ihre Eigenverantwortlichkeit und ihre Eigendynamik gefördert werden. 2. Die 
übergemeindlichen Strukturen müssen eine gut organisierte Zusammenarbeit im 
missionarischen, diakonischen und pädagogisch-didaktischen Bereich ermöglichen. 3. 
Zugleich sollte die seelsorgerliche Begleitung der Ältesten der einzelnen Gemeinden 
möglich sein, damit in innergemeindlichen Problemsituationen auf der Basis 
gegenseitigen Vertrauens geholfen werden kann (:114). 
 
2.2.4.3 Pastoraltheologische Veröffentlichungen des Bundes Evangelisch Freikirchlicher 
Gemeinden in Deutschland (Baptisten).32  
Weil die Entstehung und Entwicklung der Schweizer Baptistengemeinden von Anfang an von 
Deutschland mit beeinflusst und geprägt wurde, ist es mir wichtig, zunächst einen kurzen 
Blick in die Entstehungsgeschichte der Schweitzer Baptisten zu werfen, bevor ich auf die 
pastoraltheologischen Dokumente des deutschen Baptistenbundes eingehe. Die erste 
Baptistengemeinde in der Schweiz (gegr. 1847 in Ebnat-Kappel/Toggenburg) geht zurück auf 
den missionarischen Einfluss von Johann Gerhard Oncken. Oncken, der später als Vater des 
kontinentaleuropäischen Baptismus in die Geschichte eingehen sollte, verließ als junger Mann 
im Jahr 1814 seine lutherisch geprägte Heimatstadt Varel in Norddeutschland und lebte einige 
Jahre in England und Schottland. Dort kam er mit erweckten Christen in Verbindung, deren 
calvinistisch-independentistischer Frömmigkeitsstil sich deutlich von der in Deutschland noch 
vorherrschenden rationalistischen Frömmigkeit unterschied. Er bekehrte sich in einer 
Londoner Methodistengemeinde und stellte sich anschließend als Agent der 
überkonfessionellen Continental Society for the Diffusion of Religious Knowledge over the 
Continent of Europe zur Verfügung. Ab 1823 arbeitete Oncken von Hamburg aus als 
Missionar. In seinen zahlreichen Erweckungsversammlungen bekehrten sich viele Menschen. 
Auf der Suche nach einem geistlichen Zuhause für sich und ‘seine Bekehrten’ beschäftigte ihn 
die Frage nach dem Verhältnis von Taufe und Gemeinde der Gläubigen. Sie fand ihre 
Antwort in der Gründung der Baptistengemeinde in Hamburg und Onckens Ordination als 
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 Aktuelle pastoraltheologische Veröffentlichungen aus dem Bereich des deutschsprachigen Baptismus lagen 
bei der Abfassung dieser Arbeit noch nicht vor. Es darf mit Spannung auf die Veröffentlichung des 
Forschungsprojektes „Beiträge des deutschen Baptismus zur Pastoraltheologie“ gewartet werden. Dr. Volker 
Spangenberg zeichnet für dieses Projekt verantwortlich und hat sich zum Ziel gesetzt, möglichst lückenlos die 
pastoraltheologischen Beiträge des deutschen Baptismus seit seiner Entstehung in der ersten Hälfte des 19. 
Jahrhunderts bis zur Gegenwart zu dokumentieren. Weil eine ‘Baptistische Pastoraltheologie’ aus der Feder 
eines baptistischen Theologen für den Deutschsprachigen Raum noch nicht vorliegt, greife ich hier zurück auf 
die offiziellen Dokumente des BEFG, die wesentliche Aussagen und Hinweise zu pastoraltheologischen Themen 
und Fragestellungen enthalten. Die einzelnen Dokumente werden jeweils in der Fußnote näher bezeichnet.  
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deren Ältester am 23.4.1834. Tags zuvor waren er und sechs weitere Personen durch den 
amerikanischen Theologieprofessor Barnas Sears getauft worden war.33 Im Zuge seiner 
fleißigen Reise- und Missionstätigkeit gelangte er auch in die Schweiz, wo er evangelisierte. 
Keimzelle der ersten Schweizer Gemeinde war  
ein freier Bibelkreis, dessen Mitglieder aufgrund ihrer Beschäftigung mit den 
Taufzeugnissen des Neuen Testaments die Gläubigentaufe begehrten. Bereits zwei 
Jahre nach der Toggenburger Gemeindegründung entstand die Baptistengemeinde in 
Zürich. Hier verbrachte Oncken auch die letzten Jahre seines Lebens bis zu seinem 
Tod am 2. Januar 1884.34 35 
Neben Onckens Prägung durch die englische Heiligungsbewegung stand er auch unter dem 
Einfluss des berühmten baptistischen Pastors C.H. Spurgeon, mit dem er in enger Verbindung 
stand. Zu seinem international weitverzweigten Kontaktnetz gehörte u. a. auch der Schweizer 
Karl von Rodt, der Gründer der ersten Freien Evangelischen Gemeinde in der Schweiz. Die 
Gemeindegründungen geschahen ganz im Wesen und Geist der damaligen 
Erweckungsbewegung, von der auch die Freien Evangelischen Gemeinde ergriffen waren.  
Dieser kurze Blick in die Entstehungsgeschichte der Schweizer Baptistengemeinden spricht 
für sich. Die Wurzeln werden hier freigelegt, die bis heute das Gemeinde- und 
Amtsverständnis der Schweizer Baptistengemeinden prägen. Auf dieser Grundlage wenden 
wir uns nun dem heutigen pastoralen Berufs- und Amtsverständnis dieser Freikirche zu. 
Grundlage für unsere weiteren Ausführungen sind das aktuelle baptistische Pastorenleitbild 
sowie die damit im Zusammenhang stehenden Veröffentlichungen des BEFG zum Thema 
Amts- und Ordinationsverständnis, sowie andere Verlautbarungen zur Entwicklung der 
ökumenischen Zusammenarbeit. Bevor wir uns jedoch mit dem aktuellen baptistischen 
Amtsverständnis und dessen pastoralem Berufsbild beschäftigen, erscheint es mir wichtig zu 
sein, Einblick in das Ringen des Baptismus um Anerkennung als Kirche im ökumenischen 
Kontext zu werfen. Bei der Einsicht der Vorlesungsunterlagen zur Pastoraltheologie I und II 
am Theologischen Seminar in Elstal/D fällt auf, dass sich der deutsche Baptismus einerseits 
als evangelische Freikirche versteht, in seinem pastoraltheologischen Ansatz andererseits 
                                                     
33Balders 1984:290. Für weitere Details zu Onckens Einfluss und Werdegang siehe Luckey 1934, sowie 
unter:http://www.baptisten.org/werwirsind/news_show.php?sel=100&select=werwirsind&show=11&cat=Hinter
grund. [Stand: 16.06.2008]. 
34
 http://de.wikipedia.org/wiki/Baptisten_in_der_Schweiz. [Stand: 08.07.2008]. 
35
 Die Schweizer Baptistengemeinden gehörten zunächst dem 1849 in Hamburg gegründeten Bund getaufter 
Christen (Baptisten) an. 1924 entstand unter den inzwischen acht Gemeinden der deutschsprachigen Schweiz der 
Wunsch, eine eigene nationale Vereinigung zu gründen. So entstand der Bund der Baptistengemeinden in der 
Schweiz. Seit 2003 lautet der offizielle Name „Bund Schweizer Baptistengemeinden“. 
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deutliche Anleihen bei der Pastoraltheologie wissenschaftlich-universitärer Prägung macht.36 
Das mag auf der einen Seite wie ein Widerspruch erscheinen, zeigt und belegt aber auf der 
anderen Seite die wachsende Tendenz der Angleichung des europäischen Baptismus an die 
Kirchen der Leuenberger Kirchengemeinschaft (LKG)37. Diese Tendenz wird durch aktuelle 
Verlautbarungen der Europäischen Baptistischen Föderation (EBF) bestätigt. Heißt es doch in 
dem Konsultationspapier vom 24./25.02.2000:  
Die Baptisten verstehen sich als evangelische Freikirche und sind unter allen 
Freikirchen in Europa am weitesten verbreitet. Sie wollen deshalb im kirchlich 
zusammenwachsenden Europa nicht abseits stehen, sondern erstreben eine 
verbindliche Kooperation und auf längere Sicht auch eine Mitgliedschaft in der 
Leuenberger Kirchengemeinschaft an. (Gemeinschaft Evangelischer Kirchen in Europa 
2000:3).  
Bislang gab es grundlegende theologische Unterschiede im Kirchen-, Tauf-, Eucharistie- und 
Amtsverständnis, welche eine Zusammenarbeit auf kirchlicher Ebene unmöglich machten. 
Das Lima-Papier von 1982 bringt demgegenüber das wachsende Anliegen zum Ausdruck, 
dass diese Hindernisse möglichst überwunden werden. Um auf dem Weg zur gegenseitigen 
Anerkennung der Ämter Fortschritte zu machen, sind gemäß dem Lima-Papier, von allen 
Beteiligten bewusste Anstrengungen erforderlich. Dazu heißt es:  
Alle Kirchen müssen die Formen des ordinierten Amtes und das Maß, in dem sie 
seinen ursprünglichen Intentionen treu sind, überprüfen. Die Kirchen müssen zu einer 
Erneuerung ihres Verständnisses und ihrer Praxis des ordinierten Amtes bereit sein 
(Lazareth & Nissotis 1982:3). 
Tatsächlich sind in diesem Zusammenhang in letzter Zeit auch beträchtliche Fortschritte 
erzielt worden. Die im Verlaufe des Jahres 1998 eingesetzten Arbeitsgruppen der EBF und 
der LKG kamen zu einem gemeinsamen Ergebnis, das sie wie folgt in einem 
Konsultationspapier zusammenfassten: 
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 http://www.theologisches-seminar-elstal.de/index.php?id=443 und http://www.theologisches-seminar-
elstal.de/index.php?id=382. [Stand: 25.06.2008]. In den genannten Vorlesungsübersichten wird als Pflichtlektüre 
u. a. auf Bücher von E. Lohse, M. Josuttis und M. Seitz hingewiesen. 
37
 Die Gemeinschaft Evangelischer Kirchen in Europa (GEKE) ist die Organisation fast aller evangelischen 
Kirchen in Europa. Ihr Gründungsdokument ist die Leuenberger Konkordie von 1973, mit der die mehr als 450-
jährige Epoche der Kirchenspaltung zwischen lutherischen und reformierten Kirchen beendet wurde. Auf der 
Grundlage des darin dargelegten gemeinsamen Verständnisses des Evangeliums gewähren die 
Unterzeichnerkirchen einander Kanzel- und Abendmahlsgemeinschaft. Sie verpflichten sich ferner zu 
gemeinsamem Zeugnis und Dienst auf lokaler, regionaler und europäischer Ebene sowie zur theologischen 
Weiterarbeit. Bis jetzt haben 104 Kirchen die Leuenberger Konkordie unterzeichnet. Es sind dies, neben den 
klassischen Reformationskirchen, auch die vorreformatorischen Kirchen der Waldenser und der Böhmischen 
Brüder, dazu fünf protestantische Kirchen in Südamerika, die sich aus früheren Einwanderkirchen entwickelt 
haben. Die sieben methodistischen Kirchen haben durch eine zusätzliche "Gemeinsame Erklärung zur 
Kirchengemeinschaft" ihren Beitritt erklärt. http://lkg.jalb.de/lkg/jsp/lkg.jsp?side_id=3&lang=de. [Stand: 
08.07.2008]. 
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In engem Zusammenhang mit dem Evangelium einerseits und der Antwort des 
Glaubens andererseits sehen Baptisten und die Kirchen der Leuenberger Konkordie 
die Praxis der Taufe und Abendmahl, die Notwendigkeit kirchlicher Ämter inmitten 
des Priestertums aller Gläubigen und das Leben der Christen als Nachfolger Jesu. 
Beide betonen, dass aller dogmatischen wie ethischen Erkenntnis der Christen norma 
normans die Heilige Schrift ist, wenngleich es Unterschiede in der Frage des Zugangs 
und des Interpretationsschlüssels gibt (Rolle der Bekenntnisse). Baptisten und Kirchen 
der Leuenberger Konkordie praktizieren wechselseitig eucharistische Gastbereitschaft 
und stimmen in dem Wissen überein, dass die Welt des gemeinsamen Zeugnisses und 
Dienstes der Christen bedarf. Sie bekennen sich zum missionarischen Auftrag der 
Christenheit in einer säkularen Welt (Gemeinschaft Evangelischer Kirchen in Europa 
2000:5). 
Trotz dieser wachsenden Übereinstimmung bleiben besonders die unterschiedlichen 
Auffassungen in der Tauffrage heftig umstritten.38 Es scheint zum gegenwärtigen Zeitpunkt 
wahrscheinlich, dass auch in dieser Frage ein tragfähiger Konsens erzielt werden kann, der 
eine verstärkte Zusammenarbeit auf nationaler und internationaler Ebene ermöglicht. Diese 
Tatsache mag erstaunen, zumal das Selbstverständnis der Freikirchen kongregationalistischer 
Prägung, wie z. B. das der Baptisten, über viele Jahrzehnte von der Abwehr des lutherisch 
geprägten Amts- und Sakramentsverständnisses geprägt war. Diese Ausführungen belegen 
exemplarisch das Ringen um eine gegenseitige Klärung und Annäherung des freikirchlichen 
Kirchen-, Sakraments- und Amtsverständnisses an das der Kirchen der LKG bzw. GEKE. Es 
widerspiegelt auch den Wandel der theologischen Konzepte von Amt und Beruf des Pastors in 
Theologie und Praxis. 
Wenden wir uns nun dem baptistischen Berufsbild des Pastors zu. In der Präambel der 
Dienstordnung für baptistische Pastorinnen und Pastoren heißt es: 
Der Bund Evangelisch Freikirchlicher Gemeinden weiß sich der biblischen Lehre vom 
allgemeinen Priestertum aller Glaubenden in besonderer Weise verpflichtet. Bei der 
Verwirklichung dieses Leitgedankens orientiert er sich an der Vielfalt und dem 
Reichtum der geistlichen Gaben, wie sie im Neuen Testament erkennbar zum Aufbau 
der Gemeinde verheißen und umgesetzt werden. Der ganzen Gemeinde gilt die Sendung 
Jesu Christi, das Evangelium zu verkündigen. Dieser Auftrag steht vor aller 
organisatorisch-institutionellen Festlegung. Neben aktuellen Beauftragungen durch den 
Heiligen Geist treten geordnete Dienste, die einzelnen Personen von Gott als besondere 
Aufträge erteilt und der Gemeinde gegeben werden. Dazu gehören die Dienste der 
Verkündigung, der Lehre, der Seelsorge, der Leitung und der Diakonie. (Bund 
Evangelisch-Freikirchlicher Gemeinden in Deutschland 2006:3). 
Damit ist mit wenigen Worten das baptistische Amtsverständnis skizziert. Das Wort Amt 
erscheint praktisch in allen Veröffentlichungen nicht. Stattdessen ist von geordneten Diensten 
die Rede. Wer also in den geordneten Dienst als Pastor im Bund Evangelisch-Freikirchlicher 
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 In verschiedenen Konsultationen zwischen der LKG und den Baptisten wurde vereinbart, in ein Lehrgespräch 
über die Taufe einzutreten. Dies soll mit dem Ziel geschehen, sich mit der Frage zu beschäftigen, unter welchen 
Umständen eine gegenseitige Anerkennung der Taufe möglich ist (GEKE 2001:11). 
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Gemeinden eintreten will, muss nach der von Gott ausgesprochenen Berufung und den 
verliehenen Gaben gefragt werden. Diese qualifizieren ihn zu diesem Dienst (:3).  
Diese Überzeugung gilt für den Dienst von Frauen wie von Männern, die voll- oder 
teilzeitlich aufgrund ihrer theologischen Ausbildung und ihrer Anerkennung durch die 
Ordination in den Gemeinden und Einrichtungen des Bundes arbeiten. Dahinter steht 
die Gewissheit, dass von Gott ausgesprochene Berufungen in den Gemeinden des 
Bundes erkannt, bestätigt und von ihnen gefördert werden. (:3) 
Zum Pastor kann nur berufen werden, wer in Leben, Lehre und Dienst an die Heilige Schrift 
gebunden ist, Mitglied in einer Baptistengemeinde ist, persönlich geeignet ist, sowie über eine 
ausreichende theologische Ausbildung verfügt (:5)39. In der Regel wird erwartet, dass auch 
die Frau des Pastors einer Baptistengemeinde angehört40. Nur wer diese Voraussetzungen 
erfüllt, gilt als vermittelbar und wird in die Pastorenliste(n) aufgenommen. Die Berufung zum 
pastoralen Dienst findet ihren geistlichen Ausdruck in der Ordination. Die Ordination durch 
den Bund wird geistlich verstanden, 
als Sendung in und Segnung für den Dienst in der Gemeinde Jesu Christi; sie hebt die 
besondere Beauftragung als ordinierter Mitarbeiter sowie die Verheißung und 
Verantwortung für den Dienst hervor und stellt zugleich hinein in die 
partnerschaftliche Gemeinschaft des allgemeinen Priestertums der Glaubenden. Mit 
der Ordination wird dem zu Ordinierenden die an ihn durch Gott ergangene und von 
der Gemeinde anerkannte Berufung zum Dienst als ordinierter Mitarbeiter öffentlich 
bestätigt und bezeugt, zugleich wird er für seinen Dienst bevollmächtigt und in die 
Pflicht genommen (Bund Evangelisch-Freikirchlicher Gemeinden in Deutschland 
2007:4).  
Die Ordination wird in einem öffentlichen Gottesdienst vorgenommen. Durch Ordination und 
Aufnahme in die Pastorenliste(n) gehen Pastor und Bund ein gegenseitiges Treueverhältnis 
ein (:8), dessen Grundlage das gemeinsame Bekenntnis zu Gott, dem Vater, seinem Sohn 
Jesus Christus und dem Heiligen Geist ist, wie es die Heilige Schrift bezeugt. Der Bund 
bemüht sich um die Vermittlung des Pastors in eine der Gemeinden und unterstützt den Pastor 
beratend in der Ausübung seines Dienstes (:8). Der Bund hat zu diesem Zweck einen 
Berufungsrat eingesetzt, der eine Vermittlungsaufgabe zwischen Pastoren und den 
Gemeinden wahrnimmt und Hilfestellung bei einem Dienstwechsel gibt (Ordnung 
Berufungsrat 2007:2). Nur Pastoren im Treueverhältnis zum Bund dürfen die durch den Bund 
                                                     
39
 Die Berufung von Frauen zum Pastorendienst ist bei den Baptisten nach langen Jahren heftigen Ringens seit 
einigen Jahren möglich. 
40
 Im Gutachten des Arbeitskreises vom 3. März 2004 (erstellt im Auftrag des Vertrauensarztes der 
Pastorenschaft) wird empfohlen, die konfessionsidentische Ehe bei Pastoren weiterhin als Regelfall zu 
betrachten. Der Ehepartner eines Pastors soll zur selben Gemeinde gehören. Die in der Gemeinde gelebte 
Partnerschaft, die Gemeinsamkeit in Dienst und Ehe sowie die Einheit der Familie in Leben und Glauben sind 
für den Dienst des Pastors ein hohes Gut. In begründeten Fällen sollten jedoch Ausnahmen möglich sein, die es 
zulassen, dass ein Pastor auch mit einem konfessionsverschiedenen Ehepartner auf einer der Pastorenlisten 
geführt wird. Die für die Genehmigung von Ausnahmen empfohlenen Kriterien werden in demselben Gutachten 
aufgelistet (Bund Evangelisch-Freikirchlicher Gemeinden in Deutschland 2004:10).  
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autorisierte Dienstbezeichnung Pastor führen (:9). Die Tatsache, dass die Beendigung des 
Dienstverhältnisses in einer der Bundesgemeinden nicht das Treueverhältnis zwischen Pastor 
und Bund beendet, kommt faktisch einer Berufsgarantie gleich (:12). Die Regelungen zur 
Gestaltung der pastoralen Tätigkeit in den ersten drei Jahren sind in der Ordnung für den 
Anfangsdienst (Vikariat) festgehalten. Sie dienen nach der Ausbildung als eine Phase des 
Schutzes und der Förderung sowie als Probezeit für den folgenden Dienst als anerkannter 
Pastor (Ordnung für Anfangsdienst 2007:2). Gemäß der Schrift Rechenschaft vom Glauben 
gehören zu den Hauptaufgaben und Verantwortungen des Pastors die öffentliche 
Verkündigung (:4), die Unterweisung der Gläubigen mit dem Ziel der Einübung der 
Gemeindeglieder in den Gehorsam des Glaubens und der Zurüstung zu einem 
verantwortlichen Leben (:5), die Unterweisung der jungen Generation mit dem Ziel, sie zum 
Glauben an Jesus Christus und zum Leben in seiner Nachfolge zu ermutigen (:5), Seelsorge 
und Gemeindezucht (:6) sowie Diakonie und Wahrnehmung der Leitung. Ebenso dazu 
gehören die Durchführung von Taufen (nur) für solche Menschen, die aufgrund ihres 
Glaubens die Taufe für sich selbst begehren (:5) und die Leitung der Mahlfeier (Abendmahl). 
Das allgemeine Priestertum aller Gläubigen ist die der christlichen Gemeinde von ihrem 
Herrn gegebene Grundstruktur. Alle Geistesgaben und Ämter dienen in gleicher Weise der 
Sammlung und Sendung der Gemeinde Jesu Christi (:6). 
2.3 Fazit und Beantwortung der Leitfrage dieses Kapitels 
Die Beschäftigung mit den oben beschriebenen Exponenten der pastoraltheologischen 
Entwürfe macht deutlich, dass nicht nur die theologische und ekklesiologische Bandbreite 
groß ist. Die Ausführungen belegen ebenso deutlich, wie vielfältig die Veränderungen des 
Berufsbildes eines Pastors sein können. Um dieses nochmals zu verdeutlichen, werde ich in 
der folgenden Tabelle einige der geforderten Anpassungen (Veränderungen) des pastoralen 
Berufsbildes auflisten, welche von den jeweiligen Verfassern explizit genannt oder implizit 
angedeutet wurden: 
Die Lage der Vergangenheit Die gegenwärtige Lage/Herausforderung  
Dietrich Rössler 
Über Jahrhunderte gefestigte und unumstößliche 
Autorität des Amtes bzw. der Amtsträger. 
Allgemeine Verunsicherung der Amtsträger. 
 
Herrschaftliche Pastorenkirche mit 
sakramentaler Legitimation. 
Legitimation des Dienstes, die abhängig ist von 
der erfolgreichen Erfüllung der Aufgaben. 
Theologischer Fachmann Verwirklichung vom allgemeinen Priestertum.  
Manfred Josuttis 
Prinzipielle Andersartigkeit des Pastors Neue Verhältnisbestimmung zwischen Pastor 
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gegenüber seiner Gemeinde und Gemeinde. 
Großes Selbstbewußtsein des Pastors gegenüber 
seiner Gemeinde. 
Spannung zwischen Wahrnehmung des 
göttlichen Auftrags und der Realität 
menschlicher Erwartungen. 
Sicherheit der persönlichen Berufung durch 
Gott. 
Konfliktzonen, die zwischen den Schnittpunkten 
der beruflichen, der religiösen und der 
personalen Dimensionen pastoraler Existenz 
liegen. 
Christian Möller 
Geistliche Spezialisten Neue pastorale Rolle des Moderators, 
Katalysators, Vermittlers, Übersetzers und 
Kontaktmannes. 
Überstrapazierter Kompetenzbegriff des Amtes. Entlastende Trennung von Person und Amt. 
Das Amt, das allein Versöhnung predigt. Förderung und Befähigung ehrenamtlicher 
Mitarbeiter. 
Erich Schick 
Gefahr, sich in Nebensächlichkeiten des 
Dienstes zu verlieren. 
Innere Einstellung, vom Zentrum des 
christlichen Lebens zu predigen, was nur durch 
die Wiedergeburt ermöglicht wird. 
Spannung zwischen der Heiligkeit des Dienstes und der Weite des seelsorgerlichen Herzens. 
Tendenz, es allen recht machen zu wollen. Bereitschaft, die Last des Amtes zu tragen und 
Stolpersteine geistlichen Dienstes nicht zu 
übersehen. 
Fritz Schwarz 
Missverständnis von Kirche durch 
Gleichstellung von Kirche und Ekklesia. 
Gezielter Gemeindeaufbau 
 
Die Krise des Pfarramts ist eine Chance zur Wende zum Guten; darum setzen wir unsere Hoffnung 
auf den Gemeindeaufbau. 
Identität des Pastors aufgrund seines 
Berufsbildes. 
Findung der pastoralen Identität in der Liebe 
Gottes. 
Michael Herbst 
Volkskirchliches Grundübel, welches das 
Christsein bei jedem Getauften als gegeben 
ansieht. 
Sich ernsthafte Gedanken über das Christwerden 
und Christbleiben machen. 
Pastorenzentrierte (Volks-)Kirche Erneuerung der Kirche, die mit der Erneuerung 
des Pastors beginnt. 
Ausübung des pastoralen Monopols. Verwandelte und erneuerte Rolle des Pastors 
durch Gründung, Förderung und Prägung 
geistlicher Zellen in der Gemeinde. 
FEG Deutschland (Dünnebeil) 
Pastorales Wehklagen über Schwierigkeiten. Überzeugung, dass der Pastorenberuf einer der 
schönsten Berufe überhaupt ist. Diese positive 
Grundhaltung lässt den Pastor mit berufs-
bedingten Schwierigkeiten besser fertig werden. 
Der Pastor ist ein Allroundtalent und macht alles 
selber. 
Förderung des Priestertums aller Glaubenden 
durch gezielte Förderung einzelner Gläubigen. 
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Überzogenes Amtsverständnis des Pastors. Überwindung der Inaktivität der Gemeinde-
glieder und Aufbruch aus der Passivität. 
FEG Schweiz (Mauerhofer) 
Vorherrschende Meinung, der Pastor muss alles 
selber machen und alles können.  
Der Pastor akzeptiert, dass er selber begrenzt ist 
und in der ganzen Ausübung des Berufes 
ergänzungsbedürftig bleibt. 
Herausgehobene Stellung des Pastors.  Führung der Gemeinde als kollegiales 
Leitungsteam, wo der Pastor (nur) Ältester unter 
Ältesten ist (weil die Bibel keine Gemeinde-
struktur mit einem Pastor an der Spitze kennt). 
Der Pastor hat geistliche Vollmacht aufgrund 
seiner Ausbildung und Stellung. 
Die Pflege einer persönlichen und innigen 
Beziehung zu Jesus ist die Quelle, aus der 
geistliche Vollmacht für den Dienst fließt.  
Baptistengemeinden (Deutschland) 
Status einer Evangelischen Freikirche (mit 
Verwechslungspotential mit einer religiösen 
Sondergemeinschaft). 
Anerkennung als ‘richtige Kirche’ im Sinne der 
Leuenberger Kirchengemeinschaft. 
 
Ein eher elitäres Taufverständnis. Anerkennung der Taufe von anderen christlichen 
Denominationen. 
Fixierung des Pastorenberufs auf das männliche 
Geschlecht. 
Ordination von Frauen für den Pastorenberuf. 
Abbildung 1: Eine Auswahl von explizit geforderten Veränderungen im Berufsbild des Pastors  
 
Eingangs dieses Kapitels stellte ich die Leitfrage, die bei der Sichtung der 
pastoraltheologischen Literatur beantwortet werden sollte. Diese lautete: Worin besteht das 
konkrete Problem, das in Beziehung auf das Berufsbild des Pastors in der 
pastoraltheologischen Literatur untersucht werden soll? Die Antwort auf diese Frage lautet: 
Das Problem in Beziehung auf das Berufsbild des heutigen Pastors besteht in den 










3. ARBEITS- UND BERUFSZUFRIEDENHEIT  
 
Bevor wir uns nun mit der Frage beschäftigen, ob sich der in Kapitel zwei dargestellte 
Wandel des Berufsbildes bzw. der Berufsrolle(n) konkret auf die BZ im Allgemeinen und auf 
die pastorale BZ im Speziellen auswirkt, wird es notwendig sein, sich generell mit dem 
Thema Berufszufriedenheit zu befassen. Die Frage, die in diesem Zusammenhang beantwortet 
werden soll ist die, was wir generell über das Thema Berufszufriedenheit und deren 
Erforschung bzw. Bestimmung wissen. Dieser Thematik werde ich nun u. a. unter dem 
Aspekt des Wandels der Berufsrolle(n) nachgehen. 
3.1 Einleitung  
Meine Forschungsfrage mit dem Aspekt der Berufszufriedenheit bzw. der 
Arbeitszufriedenheit wird in verschiedenen Bereichen angewandter Psychologie erforscht. 
Dazu gehören u. a. die Wirtschaftspsychologie (Schramm 2007:27), die Berufs- oder 
Arbeitspsychologie (Mörth & Söller 2005:41), die Organisations- und Personalpsychologie 
(Weinert 2004), sowie die Tätigkeitspsychologie (Sachse & Weber 2006:9). Hier wird 
erforscht, wie Menschen im Alltag und in der Arbeitswelt ihr Verhalten und ihre 
Zusammenarbeit so regulieren, dass ihre Persönlichkeit, ihre psychophysische Gesundheit, 
ihre Lebenszufriedenheit, ihre Arbeitsfreude, ihre Effizienz und Produktivität gefördert 
werden können (Sachse & Weber 2006:9). Dies lässt sich durch Methoden der empirischen 
Forschung ermitteln (Schramm 2007:36). In der Arbeits- und Berufspsychologie gibt es 
zahlreiche Forschungen zum Thema der Arbeits- und Berufszufriedenheit von Lehrern 
(Amman 2004), Ärzten, Gemeindehelferinnen (Bucher & Miklas 2005), Pfarrern (von Heyl 
2003) und anderen Berufen. Aus diesen Studien sowie aus weiterer Fachliteratur versuche ich 
Kriterien abzuleiten, die für die Erforschung und Bestimmung der Arbeits- und 
Berufszufriedenheit unter Chrischona Pastoren relevant sind.  
3.2 Aspekte der Berufszufriedenheit aus der Arbeitspsychologie 
3.2.1 Begriffliche Klärung: Arbeits- und Berufszufriedenheit 
„Ich bin mit meiner Arbeit und der momentanen Gemeindeentwicklung sehr zufrieden. Wir 
haben ein gutes Klima in der Gemeinde und es geht vorwärts. Alle machen motiviert mit. Da 
macht es mir richtig Spaß, als Pastor zu arbeiten“. Solche Äußerungen kann man hören, 
wenn Pastoren der Chrischona-Gemeinden sich über den aktuellen Stand ihres beruflichen 
Engagements unterhalten. Ebenso hört man Äußerungen, die in die entgegengesetzte 
Richtung weisen: „Wegen der schlechten Stimmung in der Gemeinde und wegen der 
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kritischen Stimmen mir gegenüber in der Gemeindeleitung macht es mir gar keinen Spaß 
mehr, dort zu arbeiten. Ich halte den Druck nicht mehr aus. Wahrscheinlich ist meine Zeit 
dort bald abgelaufen.“ Diese Äußerungen zeigen, dass in der Praxis das Betriebsklima und 
die Arbeitszufriedenheit eng miteinander verknüpft sind. Der Begriff Betriebsklima wird 
darum auch häufig als Synonym für Arbeitszufriedenheit verwendet. Andere Synonyme sind 
Arbeitsmoral, Berufszufriedenheit oder Valenz.41 Nicht selten werden Umschreibungen 
gebraucht wie Identifikation mit der und Einstellung zur Arbeit (Mertel:8). Betrachtet man 
den Begriff Berufszufriedenheit, so scheint er zunächst ohne große Überlegungen verständlich 
zu sein (Schaller 2001:52), obwohl in den Lehrbüchern mehrheitlich von Arbeitszufriedenheit 
als wichtigem Faktor des Arbeitslebens die Rede ist. Die beiden Begriffe werden häufig als 
Synonym verwendet (Urban 1992:131f). Ein Blick in die wissenschaftliche Literatur zeigt, 
dass es bis heute keine auf breiter Basis anerkannte Definition der Arbeitszufriedenheit gibt. 
Und dies trotz einer unüberschaubaren Fülle von mehr als 3000 Veröffentlichungen über 
Arbeitszufriedenheit (Mertel 2006:8).42 
Aus der Fülle der angebotenen Erklärungen und Definitionsversuche sollen hier einige 
aufgeführt werden, die meiner Meinung nach die Bedeutung am besten beschreiben: Crites 
definiert Berufszufriedenheit als die durchschnittliche Arbeitszufriedenheit eines Individuums 
(Crites 1969:473). Demgegenüber sieht Fischer die Berufszufriedenheit eng verbunden mit 
der persönlichkeitsgemäßen Berufswahl und Berufseignung, ohne diese mit konkreten 
Arbeitssituationen zu verknüpfen (Fischer 1989:17). Arbeitszufriedenheit zeigt sich durch 
positive Gefühle und Einstellungen eines Beschäftigten gegenüber seiner Arbeit (Weinert 
2004,245). Neuere Forschungen definieren die Arbeitszufriedenheit als die durchschnittliche 
Arbeitszufriedenheit über einen längeren Zeitraum, gegebenenfalls unter Bezug auf mehrere 
Arbeitsverhältnisse und/oder verschiedene Arten von Erwerbstätigkeiten. (Mörth & Söller 
2005:41). Bei Berufszufriedenheit kann man von der richtigen Berufswahl und der richtigen 
Berufsausbildung ausgehen. Demgegenüber meint die Arbeitszufriedenheit die Zufriedenheit 
                                                     
41
 Der Begriff Valenz (lat. für Wertigkeit) bezieht sich in der Soziologie im Sinne von Norbert Elias auf 
Verflechtungsbeziehungen interdependenter Menschen, die aufeinander ausgerichtet und angewiesen sind (auch 
Figuration genannt). Deswegen kann Valenz in der Soziologie nur im Plural als Valenzen gedacht werden. Eine 
Valenz bezieht sich auf affektive Verbindungen von Menschen zu Menschen, anderen Lebewesen oder 
Symbolen. Eben alles, was für Menschen Bedeutung hat. Noch angemessener wäre es, entgegen statischer 
Sprech- und Denkgewohnheiten, davon zu sprechen, dass Menschen selbst diese Valenzen bilden, ja sogar sie 
sind. Eine Valenz „zwischen“ zwei Menschen, das sind mindestens zwei Beziehungen: zum einen die von 
Person A zu Person B und zum anderen die von Person B zu Person A. 
http://de.wikipedia.org/wiki/Valenz_%28Soziologie%29. [Stand: 03.07.2008]. 
42
 Richard Arvey bestätigt in seinen Ausführungen, dass Berufszufriedenheit wahrscheinlich zu den meist 
erforschten Konstrukten organisationspsychologischer Verhaltensforschung zählt. Es sind buchstäblich tausende 
Artikel und Bücher über Definition, Bedeutung und Konsequenzen der BZ veröffentlicht worden (Arvey 
2009:1). 
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mit der momentanen Arbeitssituation (:41). Generell wird Zufriedenheit als Ergebnis eines 
(kognitiven) Vergleichsprozesses angesehen, bei dem die aktuelle Arbeitssituation (Ist) mit 
einem wünschenswerten Zustand (Soll) verglichen wird (Wiendieck 1994:108-11). In diesem 
Zusammenhang weist Fischer darauf hin, dass die Zufriedenheit das Resultat des Vergleichs 
des durch Motivation angestrebten Zieles mit dem tatsächlichen Ergebnis ist. Dieser 
Vergleich ist nicht ein einmaliger Vorgang, sondern prozesshaft angelegt, d. h. er geschieht 
kontinuierlich (Fischer 1989:28). Die Zufriedenheit mit dem Beruf wächst umso mehr, je 
höher das Maß der Identifikation mit dem Berufsziel ist. Im Umkehrschluss gilt: Je stärker z. 
B. die eigene Glaubensüberzeugung als zweifelhaft empfunden wird, desto größer ist die 
Berufsunzufriedenheit (von Heyl 2003:207). Bei Locke resultiert die AZ aus der 
Wahrnehmung, dass die eigene Arbeit die für wichtig gehaltenen arbeitsbezogenen Werte 
erfüllt oder ihre Erfüllung erlaubt (Locke 1992:286). Die Tatsache, dass es eine Vielzahl 
unterschiedlicher Definitionen gibt, macht deutlich, dass es verschiedene Blickwinkel und 
Paradigmen bei der Bestimmung der AZ gibt. Die der Definition jeweils zugrundeliegenden 
Theorie oder das jeweilige bevorzugte Konzept sind dabei bestimmend. Aus diesem Grunde 
werden wir uns mit den verschiedenen Theorien der AZ zu beschäftigen haben.  
Neuberger (Neuberger 1977) unternimmt den Versuch, die Fülle der unterschiedlichen 
Definitionen der AZ in einem übersichtlichen System zu gliedern. Dabei unterscheidet er 
folgende neun Definitionsebenen:  
 
1. Operationale Definitionen 
AZ ist „eine Kombination psychologischer, physiologischer und situativer Bedingungen, die 
die Person zu der ehrlichen Äußerung veranlassen: "Ich bin mit meiner Arbeit zufrieden." 
(Hoppock 1935: 47). 
 
2. Arbeitszufriedenheit als Bedürfnisbefriedigung 
„Je vollständiger ein Bedürfnis erfüllt ist, desto größer ist die Zufriedenheit, d. h. die Stärke 
des Bedürfnisses minus dem Betrag der Bedürfnisbefriedigung (Verstärkung) ist gleich dem 
Grad der Zufriedenheit.“ (Graen, D. & Weiss 1968: 287). 
 
3. Arbeitszufriedenheit als (aufgehobene) Soll-Ist-Differenz 
Arbeitszufriedenheit ist „eine relativ geringe Differenz - bis zur Nulldifferenz - zwischen 
einem Ist-Wert von Merkmalen und Befriedigungsmöglichkeiten der Arbeitssituation und 
deren Soll-Wert - den Ansprüchen, Erwartungen, allgemein den Standards des Individuums.“ 
(Groskurth 1974: 285). 
 
4. Arbeitszufriedenheit als Erreichen bestimmter Werte 
„Arbeitszufriedenheit resultiert aus der Wahrnehmung, dass eine Arbeit die wichtigsten 
arbeitsbezogenen Werte erfüllt oder ihre Erfüllung erlaubt, vorausgesetzt, dass (und in dem 




5. Zufriedenheit als angenehmer personimmanenter Zustand bzw. affektive 
Bewertungsreaktion 
„Arbeitszufriedenheit ist ein angenehmes Gefühl oder ein angenehmer psychologischer 
Zustand einer Person bezüglich ihrer Arbeitssituation.“ (Brown, Berrien & Russel 1966: 395). 
 
6. Arbeitszufriedenheit als Gleichgewichtszustand 
„Unter sonst gleichen Bedingungen werden sich Individuen in solchen Verhaltensweisen 
engagieren und sie befriedigend finden, die ihr Gefühl kognitiven Gleichgewichts oder 
kognitiver Stimmigkeit maximieren.“ (Kormann 1970: 35). 
 
7. Arbeitszufriedenheit als Ergebnis komplexer Informationsverarbeitung 
„Wir gehen davon aus, dass sich situationsspezifische Bedürfnisse und Erwartungen 
herausbilden, wenn ein Arbeitender erfährt, inwiefern die Merkmale der Arbeitssituation 
seine allgemein gegebenen Bedürfnisse betreffen. Daraus ergibt sich ein mehr oder minder 
bewusster Soll-Wert für konkrete Befriedigungsmöglichkeiten aus dem Arbeitsverhältnis. Die 
tatsächlichen Befriedigungsmöglichkeiten entsprechen dem Ist-Wert. Der abwägende 
Vergleich zwischen Ist- und Soll-Wert führt zu einem Urteil auf der Skala „befriedigend- 
unbefriedigend“ bzw. „zufrieden-unzufrieden“ (Bruggemann, Groskurth & Ulich 1975: 132). 
 
8. Arbeitszufriedenheit als Entsprechung einer Erwartungshaltung 
„Je mehr die Umwelt den erwarteten Belohnungen des Einzelnen entspricht oder zumindest 
das Eintreffen dieser Belohnungen zu versprechen scheint, umso besser wird die 
Arbeitszufriedenheit sein.“ (Gellermann 1972: 43). 
 
9. Arbeitszufriedenheit als Einstellung zur Arbeit bzw. zu Aspekten der Arbeitssituation  
Job satisfaction is „... an attitude which results from a balance and summation of many 
specific likes and dislikes experienced in connection with the job.“ (Bullock 1953: 5); sowie: 
„Faktorenanalysen von Arbeits-Einstellungs- Fragebögen weisen darauf hin, dass 
Arbeitszufriedenheit als die Zusammenfassung einer Anzahl mäßig korrelierter 
Teileinstellungen betrachtet werden kann.“ (Yukl & Wexley 1971: 153). 
 
Abbildung 2: Definitionen der Arbeitszufriedenheit nach Neuberger/Allerbeck 1978. 
Weitere mögliche Aufteilungen der verschiedenen Definitionen von AZ werden unter 3.4 
dieser Arbeit behandelt. Bei der Bewertung der oben dargestellten Aufteilung der 
Definitionen kommt Fischer zu dem Schluss, dass die Versuche, AZ zu definieren, 
unbefriedigend geblieben sind. Im Falle operationaler Definitionen mangelt es an einem 
theoretischen Konzept, das die Wirksamkeit eines Bezugssystems für das Zufriedenheitsurteil 
zu berücksichtigen in der Lage ist. Andererseits lassen die erwähnten Bezugssysteme das 
Problem einer angemessenen Operationalisierung offen. Die hier aufgeführten Definitionen 
lassen also ein Spannungsverhältnis zwischen Theorie und Empirie erkennen. Die 
Definitionen waren weitgehend formal gehalten und ließen den intentionierten Gehalt der für 
das Zufriedenheitsurteil wichtigen Bezüge weitgehend offen (Fischer 1989:24).  
Zusammenfassend kann gesagt werden, dass es bis heute keine eindeutige und für alle Zeiten 
gültige Antwort auf die Frage: „Was ist Arbeitszufriedenheit?“ gibt. Was für das 
Wohlbefinden der Mitarbeiter eines Unternehmens wichtig ist, steht im Zusammenhang mit 
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wirtschaftlichen, gesellschaftlichen und politischen Bedingungen der aktuellen Situation. Es 
ist weiterhin beeinflusst vom Bildungsstand des Menschen sowie von seinen 
Wertvorstellungen. Was gestern noch wichtig war, kann heute in den Hintergrund treten. Das 
Beispiel der „Arbeitsplatzsicherheit“ verdeutlicht dies: Nach dem 2. Weltkrieg war es 
entscheidend einen sicheren Arbeitsplatz zu haben. Nach den wirtschaftlichen Erfolgen der 
60er Jahre trat dieser Aspekt in den Hintergrund. In der aktuellen, von hoher Arbeitslosigkeit 
geprägten Zeit besitzt ein sicherer Arbeitsplatz für viele Menschen wieder höchste Priorität 
(Mertel 2006: 10). 
Abschließend halten wir fest, dass bei der Beschäftigung mit der Berufs- und 
Arbeitszufriedenheit des Pastors eine rein arbeitspsychologische Sichtweise des pastoralen 
Selbstverständnisses zu kurz greifen muss (Strobel-Seiler 2005:34). Dies hängt damit 
zusammen, dass im kirchlichen Sprachgebrauch und Kontext die pastorale Tätigkeit 
überwiegend im Zusammenhang mit Beruf, Dienst oder Berufung wahrgenommen wird. 
Beruf und Tätigkeit eines Pastors als reine Tätigkeitsbeschreibung zu verstehen, würde dem 
vielfältigen Aufgabengebiet und den Verantwortungen eines Pastors nicht gerecht werden. Es 
ist von entscheidender Bedeutung, den großen berufsbedingten Zeitaufwand, die 
Notwendigkeit von Qualifikationen sowie die geforderte besondere Einstellung bezüglich der 
eigenen beruflichen Tätigkeit zu berücksichtigen (:34). 
Da es in meiner Forschungsarbeit sowohl um den Beruf, als auch um die Arbeit des Pastors 
geht, werden die beiden Begriffe der Arbeits- und Berufszufriedenheit gleichbedeutend 
verwendet. 
3.2.2 Variablen der Arbeitszufriedenheit 
Nachdem wir festgestellt haben, dass eine allgemeingültige Begriffsdefinition kaum 
praktikabel ist, wollen wir nun versuchen, auf die inhaltlichen Aspekte einzugehen, welche in 
der Forschung als wichtige Variable von AZ bezeichnet werden.  
Nach Weinert (1992:296ff.) sind für eine hoch einzustufende Arbeitszufriedenheit folgende 
Aspekte bezüglich der Arbeitssituation wichtig: Die Arbeitssituation  
• muss geistig anspruchsvoll sein, 
• soll den physischen und psychischen Bedürfnissen des Mitarbeiters entsprechen, 
• soll das Gefühl des Erfolgs vermitteln, 
• soll Möglichkeiten zur Anwendung und Erweiterung von Interessen und Fähigkeiten 
bieten, 
• soll dem Mitarbeiter ermöglichen, das Gefühl der Achtung und Selbstwertschätzung 
durch Leistung zu erfahren, 
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• soll über ein angemessenes Be- und Entlohnungssystem verfügen, das an individuelle 
Leistung gekoppelt ist, 
• soll von einem Führungsstil geprägt sein, welcher Selbstverantwortung und 
Eigeninitiative fördert und der Entwicklung des Individuums dienlich ist.  
Demgegenüber sehen andere Autoren folgende Aspekte und Inhalte der AZ als entscheidend 
an: (Locke zitiert in von Rosenstiel 1982:65)  
• Aufgabenmerkmale (Möglichkeiten zum Lernen usw.), 
• äußere Arbeitsbedingungen (Lärm), 
• Bezahlung, 
• Aufstieg (Beförderungschancen), 
• Anerkennung (Lob), 
• Vorgesetzte (Führungsstil), 
• Kollegen (Kontakt), 
• Organisation und Leitung der Firma. 
Von Rosenstiel formuliert ähnliche Aspekte der AZ, die für ihn entscheidend sind (von 
Rosenstiel 1992:22): 
• Zwischenmenschliche Beziehungen (Zusammenhalt, Qualität des Umgangs, 
Unterstützung), 
• Kooperation (Wärme zwischenmenschlicher Beziehungen, Teamorientierung, 
Solidarität und Hilfsbereitschaft, wechselseitige Unterstützung bei der Erledigung von 
Aufgaben) 
• Arbeitsbedingungen (äußere Bedingungen, wie Lärm, Hitze, Geruch etc.), 
• Arbeitsstrukturen (moderne Formen der Arbeitsgestaltung, wie Jobenrichment, 
Jobsharing, Jobrotation und Gruppenarbeit), 
• Sicherheit (Arbeitsplatzsicherheit und Sicherung der körperlichen Unversehrtheit, wie 
z. B.: Schutz vor Gesundheitsschäden und Unfallverhütung), 
• Verbundenheit (Identifikation mit der Arbeit und der Organisation). 
Die verschiedenen Forschungen zur AZ haben ergeben, dass neben der Arbeit und der 
beruflichen Aufgabenstellung und deren Wahrnehmung an sich zwei weitere Aspekte eine 
hohe Bedeutung haben können. Diese sind Arbeitsentgelt (Bezahlung, Be- und Entlohnung) 
und Beförderungsmöglichkeiten (Aufstiegschancen). Nach Weinert (Weinert 1992:297f) 
haben sie folgende Wirkung: 
• Sie erfüllen psychosoziale Bedürfnisse, 
• Sie besitzen Symbolcharakter, 
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• Sie sind Statussymbole, 
• Sie bedeuten Anerkennung und Sicherheit, 
• Sie bedeuten mehr Freiheit, 
• Durch sie können andere Werte gewonnen werden. 
Ein letzter und entscheidender Aspekt der AZ ist der Führungsstil, der in einer Institution 
praktiziert wird. Mertel weist in ihrer Dissertation zu Recht darauf hin, dass der 
vorherrschende Führungsstil in Organisationen einen sehr hohen Stellenwert für die AZ hat. 
Einschlägige Studien belegen die Tatsache, dass Mitarbeiter jene Vorgesetzten mehr schätzen, 
die den Menschen in den Mittelpunkt stellen, ihm Interesse schenken, seine Probleme 
berücksichtigen und diese zu lösen helfen (Mertel 2006:11). Daneben können Rollenkonflikte 
im Arbeitsprozess, wie beispielsweise Widersprüchlichkeiten der Erwartungen und unklare 
Definition der Rollen, in engem Zusammenhang mit der empfundenen AZ bzw. 
Arbeitsunzufriedenheit stehen (Mertel 2006:12).  
3.2.3 Geschichtlicher Hintergrund und Entwicklung der AZ-Forschung 
Bei empirischen Untersuchungen besteht meist die Tendenz zu einer gewissen Einseitigkeit, 
nämlich der, dass primär das subjektive Anspruchsniveau des Einzelnen und seine Fähigkeit, 
sich auf die Umwelt einzustellen, erfragt werden. Dadurch, dass die Erörterung und 
Bewertung historischer Tatbestände außer Acht gelassen werden, oder zu kurz kommen, wird 
der Einzelne zum Maß aller Dinge. Darum ist es wichtig, auf die zeitgeschichtliche 
Bedingtheit der Bewertung von Arbeit und Zufriedenheit einzugehen (Fischer 2005:24ff.). AZ 
ist ein aus den beiden Begriffen „Arbeit“ und „Zufriedenheit“ zusammengesetztes Wort. Die 
beiden Begriffe haben im Laufe der Zeit einen starken Bedeutungswandel erfahren. Mit den 
Bemühungen zur Humanisierung der Arbeitswelt in den 1950er-Jahren hat auch der Begriff 
der Arbeitszufriedenheit zunehmendes Interesse in Forschung und Praxis erfahren.43 Dieser 
Entwicklung ist die Tatsache zu verdanken, dass AZ heute als wichtige wirtschaftliche bzw. 
wirtschaftspsychologische Größe akzeptiert ist und als Teil einer zukunftsorientierten 
Personalpolitik zunehmend an Einfluss gewinnt. Die verschiedenen Entwicklungen der 
Arbeitspsychologie seit Ende des 19. Jahrhunderts gehen dabei von unterschiedlichen 
Vorstellungen und Bildern über den Menschen aus. Ulich (2001) stellt diese unterschiedlichen 
Menschenbilder und deren Wirkung auf die Entwicklung der AZ in einem Schaubild dar: 
 
                                                     
43
 Weitere Hinweise zum Thema finden sich in dem folgenden Wörterbuch der Sozialpolitik unter 
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Abbildung 3: Stufen arbeitspsychologischer Konzeptentwicklung nach Ulich 2001. 
Die erste Phase ist gekennzeichnet durch die Vorstellung vom Menschen als homo 
oeconomicus (engl. economic man). Diese Sichtweise ist von der Grundannahme geprägt, 
dass der Durchschnittsmensch verantwortungsscheu sei und nach der Maxime des größten 
Gewinns handle. Als solcher sei der Mensch vorwiegend durch finanzielle Anreize 
motivierbar (Ulich 2001:7). Der Betrieb wird dabei in erster Linie als technisches System 
verstanden, an den es den Arbeitnehmer anzupassen gilt. In dieser Phase werden erste Studien 
zur Bedeutung der AZ erstellt, in denen die Leistungssteigerung des Individuums im 
Mittelpunkt steht (Bloom zitiert in Strobel-Seiler 2005:35). 
Das Menschenbild in der zweiten Phase rückt soziale Motivationen in den Vordergrund. Es 
geht davon aus, dass der Mensch in seinem Verhalten weitgehend von den Normen seiner 
(Arbeits-)Gruppe bestimmt wird; daher der Begriff „social man“. Der Betrieb wird als 
soziales System verstanden, in welchem den Prozessen der Kommunikation und Information 
besondere Bedeutung beigemessen werden (Ulich 2001:8, 43). Gruppenzugehörigkeit und 
zwischenmenschliche Beziehungen innerhalb der Arbeitsgruppe und zwischen Vorgesetzten 
und Mitarbeitern sowie Mitarbeiterinnen werden als Hauptmotivatoren betrachtet (Strobel-
Seiler 2005:36). Optimierung und Förderung der Teamarbeit innerhalb des Systems sollte die 
Zufriedenheit steigern und eine Verbesserung der Leistung bewirken (Ulich 2001:8).  
Das Menschenbild in der dritten Phase geht davon aus, dass der Mensch vor allem nach 
Selbstverwirklichung und Unabhängigkeit strebt („selfactualizing man“). Der Betrieb wird als 
soziotechnisches System verstanden, dessen Subsysteme nicht je für sich, sondern nur 
gemeinsam optimiert werden können. In den Mittelpunkt arbeitspsychologischer Konzepte 
66 
rücken auf dieser Ebene Veränderungen von Arbeits- und Organisationsstrukturen durch 
Aufgabenerweiterung und Arbeiten in teilautonomen Gruppen (Ulich 2001:8). Durch 
Beteiligung an betrieblichen Entscheidungen soll die Arbeitswelt humanisiert werden 
(Strobel-Seiler 2005:36). Bedeutender Vertreter dieser Phase war u. a. Maslow, der mit 
seinem Motivationskonzept 1954 deutliche Zeichen setzte.  
Das Menschenbild in der vierten Phase: Seit Ende der siebziger Jahre wird vonseiten der 
Forschung in wachsendem Maße darauf aufmerksam gemacht, dass die oben dargestellten 
Menschenbilder nur eine bedingt brauchbare Abbildung der Wirklichkeit darstellen. Sie 
müssen durch Konzepte ergänzt werden, die inter- und intraindividuelle Differenzen 
berücksichtigen („complex man“) und deren Bedeutung für die Arbeitsgestaltung aufzeigen 
(Ulich 2001:8). Die Wirklichkeit ist viel komplexer, als dies in den oben formulierten 
Menschenbildern zum Ausdruck kommt. Das bedeutet zugleich, dass es weder ein generell 
gültiges Menschenbild noch generell gültige Handlungsalternativen geben kann. Edgar H. 
Schein, Mitbegründer der Organisationspsychologie und der Organisationsentwicklung mit 
Schweizer Wurzeln, hat in diesem Zusammenhang nachdrücklich auf Folgendes aufmerksam 
gemacht: 
• Menschliche Bedürfnisse kann man in verschiedene Kategorien aufteilen. Sie 
können sich auch je nach Lebenssituation verändern. Bedürfnisse und Motive 
haben von Person zu Person einen unterschiedlichen Stellenwert. Sie bilden eine 
Art Hierarchie, die sich von Person zu Person, aber auch von Situation zu 
Situation und von einem Zeitraum zum anderen ändern kann (Schein 1980:93). 
• Weil Bedürfnisse und Motive miteinander interagieren und sich zu komplexen 
Motivationsmustern, Werten und Zielen kombinieren, muss man grundsätzlich 
entscheiden, auf welcher Ebene man menschliche Motivation verstehen will. Zum 
Beispiel kann Geld viele sehr unterschiedliche Bedürfnisse befriedigen, in einigen 
Fällen sogar das Bedürfnis nach Selbstverwirklichung. Auf der anderen Seite 
können soziale Bedürfnisse oder Bedürfnisse nach Selbstverwirklichung durch 
eine große Vielfalt von Wegen und auf verschiedenen Wegen zu verschiedenen 
Lebenszeiten erfüllt werden (:93). 
• Arbeitstätige sind fähig, durch organisierte Erfahrungen neue Motive zu lernen. 
Das heißt auch, dass das Gesamtmuster von Motiven und Zielen in einer 
bestimmten Karriere- oder Lebensphase…aus einer komplexen Sequenz von 
Interaktionen zwischen anfänglichen Bedürfnissen und organisationalen 
Erfahrungen resultiert (:94). 
• Ein und dieselbe Person kann in verschiedenen Organisationen oder in 
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verschiedenen Teilen der gleichen Organisation durchaus unterschiedliche 
Bedürfnisse aufweisen; jemand, der der formalen Organisation entfremdet ist, mag 
Erfüllung seiner bzw. ihrer sozialen und Selbstverwirklichungsbedürfnisse in der 
Gewerkschaft oder einer informalen Arbeitsgruppe finden (:94). 
• Beschäftigte können, abhängig von ihren eigenen Motiven und Fähigkeiten und 
der Art der Aufgabe, auf sehr verschiedene Arten von Managementstrategien 
reagieren; d. h. es gibt keine Managementstrategie, die für alle Menschen und alle 
Zeiten als sinnvoll und erfolgreich bezeichnet werden kann (:95). 
Als Fazit können wir hier darauf hinweisen, dass die Komplexität der menschlichen Eigenart 
auch annäherungsweise nur durch komplexe Annahmen abgebildet werden kann. So 
entspricht das Bild des Menschen als „complex man“ der Realität offensichtlich wesentlich 
eher als die früheren vereinseitigenden Vorstellungen (Ulich 2003:57).  
Diese kurze Auflistung der verschiedenen Menschenbilder in der Geschichte der Erforschung 
der AZ stellt sicher eine Vereinfachung dar. Auf die Wechselwirkungen der einzelnen 
genannten Faktoren wird dabei kaum eingegangen. Allerdings zeigt diese Auflistung die in 
ihrer Wirkung kaum zu überschätzende Wirkung der subjektiven Theorien über die 
Menschbilder. Das Bild des „economic man“ dürfte auch in unserer Zeit kaum überall als 
überwunden gelten. Große Teile unseres Wirtschaftslebens werden auch heute noch von 
arbeitsteiligen Strukturen bestimmt (Ulich 2001:62).  
 
Fischer (1989:27f.) zieht aus der geschichtlichen Entwicklung und Veränderung der Begriffe 
Arbeit und Zufriedenheit und der ihr zugrundeliegenden Menschenbilder folgende 
Schlussfolgerung: 
1. Arbeit unterlag im Laufe der Geschichte veränderlichen, ja sogar konträren 
Bewertungen. Oftmals waren diese zusätzlich mit religiös legitimierten Bewertungen 
versehen, die vom Fluch bis zum Segen reichten. Auf unsere heutige Zeit bezogen kann 
immer noch von einer sozialen Norm gesprochen werden, der Arbeit - welche es auch 
immer sei - eine positive Valenz zuzusprechen. 
2. Zufriedenheit wird als ein ausgeglichener, relativ andauernder Gemütszustand 
verstanden, der eher durch die Anpassung des persönlichen Anspruchsniveaus an die 
äußeren Gegebenheiten, als durch eine Veränderung der Umwelt an die eigenen 
Vorstellungen erreicht werden kann. 
3. Aus 2. folgt, dass die Intensität von Arbeitszufriedenheit erheblich an Informations-
gehalt gewinnt, wenn das subjektive Verhältnis zur Arbeit (z. B. in Form von Streben 
nach Anpassung) mitbeschrieben wird, das den Bezugsrahmen für die Bewertung bildet. 
Ohne Wissen über diesen Bezugsrahmen bleibt nur eine vage Vorstellung dessen, was die 
Befragten bei der Beurteilung ihrer Arbeit möglicherweise für recht und billig halten. 
Abbildung 4: Zeitgeschichtliche Bedingtheit der Bewertung von AZ nach Fischer 1989. 
Als Konsequenz aus diesen Betrachtungen folgt, dass die Untersuchung der AZ neben der 
Analyse der kognitiven und emotionalen Prozesse beim Zufriedenheitsurteil zuvor eine 
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genaue Beobachtung der in der jeweiligen Kultur wirksamen Werte und Theorien erfordert. 
Aus diesem Grunde werden wir uns nun mit einigen Theorien der AZ und der 
Motivationsforschung zu beschäftigen haben. 
3.2.4 Theorien der Arbeitszufriedenheit 
Wie ich aufgezeigt habe, variieren die Definitionen und Konzeptionen der AZ in der Praxis. 
Da wird es schwierig, den Überblick zu behalten. Die Aufteilung der verschiedenen 
Definitionen nach Neuenberger erscheint mir in diesem Zusammenhang hilfreich. Sein 
Entwurf eines Ordnungssystems, bestehend aus vier Kategorien, erleichtert die Darstellung 
der verschiedenen Begriffsbestimmungen von AZ. Neuenberger unterscheidet folgende vier 
Konzeptionen: 
a) Bedarfsorientierte Konzeption, die vom Homöostase-Prinzip ausgeht. Es wird dabei 
angenommen, dass die Person verschiedene Bedürfnisse hat, die sie zu befriedigen 
trachtet. Dabei versucht sie, ein bestimmtes „inneres Gleichgewicht“ 
wiederherzustellen, das durch die Nichterfüllung von Bedürfnissen gestört wurde. 
Dabei liegt eine Art Optimierungsvorstellung zugrunde: ein als befriedigend 
betrachteter innerer subjektiver Zustand soll erreicht werden.  
b) Anreiztheoretische Konzeptionen, bei denen das hedonistische Prinzip eine zentrale 
Rolle spielt. Grundlage ist hier die Idee, dass das Individuum die Absicht hat, Lust zu 
vermehren und Unlust zu verringern. Zwei wesentliche Unterschiede zum 
erstgenannten Ansatz, bei dem ja ebenfalls das Lustprinzip beteiligt ist, bestehen 
darin, dass nicht die Herstellung eines befriedigenden Zustandes angestrebt wird, 
sondern die Maximierung von Lustgefühlen und dass ferner der Anreizwert (oder 
Auffassungscharakter) von Umweltreizen im Mittelpunkt steht.  
c) Kognitive Konzeptionen, die die Prozesse der Orientierung in der Umwelt betonen. 
Dabei wird die rationale Komponente des Verhaltens betont: die Person versucht, 
künftige Entwicklungen gedanklich vorwegzunehmen und sich darauf einzustellen. 
Dabei tendiert sie zu einem stimmigen Bild und Verhaltensplan. Werden diese gestört 
oder sind sie unsicher, wird Spannung erlebt, die zum Ausgleich aktiviert. 
d) Humanistische Konzeptionen, die das Streben des Menschen nach Sinnerfüllung und 
Selbstverwirklichung in den Mittelpunkt rücken. Atomistische Analysen menschlichen 
Verhaltens werden abgelehnt, es wird vielmehr versucht, den Sinnbezug des Handelns 
ganzheitlich zu verstehen (Neuenberger 1974a:141). 
Demgegenüber weist von Rosenstiel darauf hin, dass sich in der Diskussion um die AZ 
ebenfalls vier verschiedene Akzente feststellen lassen: 
a) Der physisch–ökonomische Akzent, in dem vor allem die äußeren Arbeits-
verhältnisse und die finanzielle Vergütung Berücksichtigung finden. 
b) Der soziale Akzent, der besonders in den zwischenmenschlichen Beziehungen die 
Ursachen für AZ sieht. 
c) Der selbstverwirklichungsorientierte Akzent, der durch die humanistische 
Psychologie betont und durch Autoren wie Maslow postuliert wurde. Der Grund der 
AZ liegt gemäß dieser Theorie primär in der Möglichkeit zur Selbstverwirklichung, 
die ein Individuum im Rahmen seiner beruflichen Tätigkeit hat. 
d) Der persönlichkeitsorientierte Akzent, der in letzter Zeit von der Persönlichkeits-, 
Sozial- und Klinischen Psychologie postuliert wird. Dieser Ansatz geht davon aus, 
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dass AZ und Optimismus vom Kontext relativ unabhängige Persönlichkeitsmerkmale 
sind (von Rosenstiel 2003:426). 
Wie ich dargelegt habe, gibt es im Grunde kein eigenständiges bzw. allgemein anerkanntes 
Theoriekonzept der AZ. Die Konzepte und Akzente der AZ variieren zu stark, da sie 
weitgehend von allgemeinen Motivationstheorien abgeleitet werden. Dabei wird 
unterschieden zwischen Motivationstheorien,  
a) die den inhaltlich bestimmten Ansätzen der humanistischen Psychologie zuzuordnen sind 
und motivationale Inhalte spezifizieren. Die Befriedigung dieser Inhalte scheint dabei ein 
Mittel zu sein, AZ zu fördern. Verhalten wird bei dieser Theorie als homöostatisches 
Regulieren der Bedürfnisse angesehen und das Bedürfnis nach Selbstverwirklichung wird als 
Element der Persönlichkeitsentwicklung verstanden.  
b) die als Prozesstheorien von einer prinzipiellen Offenheit der menschlichen 
Bedürfnisentwicklung ausgehen und sie als erlernte Erwartungen verstehen, die im jeweiligen 
kulturellen Kontext eine erlernte Wertigkeit besitzen (Strobel-Seiler 2005:39f.).  
Im Folgenden werden wir uns mit der Motivationstheorie von Maslow und dem 
Arbeitszufriedenheitsmodell von Bruggemann beschäftigen. 
3.2.4.1 Die Bedürfnis- und Motivationstheorie von A. H. Maslow (1954) 
Ende der fünfziger Jahre rückten u. a. die Arbeiten von Abraham H. Maslow das Bedürfnis 
nach Selbstverwirklichung in den Vordergrund des Interesses der Motivationsforschung. Sein 
Werk „Motivation und Persönlichkeit“ erschien 1954 und stellt den Versuch dar, eine positive 
Theorie der menschlichen Motivation zu formulieren (Maslow 2005:62f.). Diese Theorie 
sollte dazu in der Lage sein, die Motivation des gesunden Menschen zu erklären 
(Bruggemann 1975:20). In der von ihm entwickelten Motivationstheorie stützt sich Maslow 
auf Ergebnisse psychologischer und klinischer Beobachtungen sowie 
experimentalpsychologischer Befunde. Seine Theorie befindet sich nach Meinung Maslows in 
der funktionalistischen Tradition von James und Dewey und ist vom Holismus Wertheimers, 
Goldsteins und der Gestaltpsychologie, wie auch von der Dynamik Freuds, Fromms, Horneys, 
Reichs, Jungs und Adlers durchdrungen (:62).  
In seiner ganzheitlich-dynamischen Theorie unterscheidet Maslow zwischen fünf Gruppen 
von Motivationsinhalten, die er als Grundbedürfnisse (basic needs) des Menschen bezeichnet. 
Dazu gehören: 
a) Psychologische Bedürfnisse bzw. Triebe, die der Aufrechterhaltung eines normalen 
Organismuskreislaufs dienen und darum auch als Grundbedürfnisse bezeichnet 
werden (:62). 
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b) Sicherheitsbedürfnisse, die darauf abzielen, im Leben Sicherheit, Stabilität, 
Geborgenheit, Schutz und Angstfreiheit zu erzielen. Diese werden begleitet von den 
Bemühungen, dem Leben Struktur, Ordnung, Gesetze, Grenzen und damit Schutzkraft 
zu verleihen (:66). 
c) Bedürfnisse nach Zugehörigkeit und Liebe (Soziale Bedürfnisse), die den 
Menschen nach liebevollen Beziehungen mit den Menschen im Allgemeinen hungern 
lassen und ihn dazu veranlassen, sich intensiv um einem Platz in der Gruppe oder 
Familie zu bemühen (:70). 
d) Bedürfnisse nach Achtung (Ich-Bedürfnisse), die dem Bedürfnis und Wunsch nach 
einer festen, gewöhnlich recht hohen Wertschätzung der Person anstreben, sowie nach 
Selbstachtung und der Achtung seitens anderer. Maslow unterteilt hier in zwei 
Untergruppen: ►Das Bedürfnis nach Stärke, Leistung, Bewältigung und Kompetenz 
und ►das Bedürfnis nach einem guten Ruf oder nach Prestige, nach Status, 
Berühmtheit, Ruhm, Dominanz, Anerkennung und Aufmerksamkeit (:72).  
e) Bedürfnisse nach Selbstverwirklichung, die den Einzelnen das tun lassen, wozu er 
als Individuum geeignet ist. Musiker müssen Musik machen, Künstler malen, Dichter 
schreiben, wenn sie sich letztlich in Frieden mit sich selbst befinden wollen. Was ein 
Mensch sein kann, muss er sein. Er muss seiner eigenen Natur treu sein (:73ff.).  
Neben der Aufteilung der Bedürfnisse nach inhaltlichen Aspekten gehört es zum 
elementaren Bestandteil der Maslowschen Theorie, dass die Aktualisierungsabfolge der 
Motive bzw. der Bedürfnisse hierarchisch (von unten nach oben) abläuft. Nach Maslow ist 
ein Bedürfnis umso dominanter, je niedriger es in der Hierarchie steht – jedoch nur, so 
lange es nicht befriedigt ist. Wenn auf einer Ebene eine gewisse Befriedigung der 
Bedürfnisse erfolgt, wird die nächst höhere Stufe aktiviert. Bruggemann merkt in diesem 
Zusammenhang an, dass diese These besagt, dass die elementarsten Bedürfnisse zuerst 
wirksam werden; und ferner, dass die Inhalte jeder nächst höheren Ebene jeweils erst dann 
Bedeutung erlangen, wenn die Bedürfnisse vorgeordneter Stufen in gewissem Ausmaß 
befriedigt sind. Allerdings bedeutet die hierarchische Darstellung der Bedürfnisse nicht, 
dass vorgeordnete Bedürfnisse erst völlig gesättigt sein müssen, bevor die nächst höhere 
Stufe überhaupt erreicht werden kann. Vielmehr erklärt Maslow, dass, je länger und je 
regelmäßiger die Bedürfnisse der Ebene 1 befriedigt werden, in einem wachsenden Maß 
auch Bedürfnisse der Ebene 2 wichtig werden (Bruggemann 1975:24). 
Abbildung 5: Bedürfnisklassen nach Maslow
Angewandt auf die praktische Situation eines Mitarbeiters in einem Betrieb 
maslowsche Modell folgendermaßen
Grundbedürfnisse (z. B. Lohn)
Bedürfnissen suchen. Erst, wenn 
Bedürfnis nach Selbstverwirklichung wirksam werden. 
im Verlauf der menschlichen
Interesses treten. Der ausschlaggebende Faktor 
Dieser bleibt nach Meinung Maslows 
Das Maslowsche Modell ist bei Praktikern aufgrund seiner Pl
erfreut sich weiter Verbreitung und Akzeptanz. Die Vorteile von Maslows Theorie liegen 
neben der Plausibilität in der Übersichtlichkeit sowie in der Beachtung der Vielfalt von 
Motiven (Mertel: 15). Auch besteht weitgehend E
Grundbedürfnisse nicht befriedigt sind, Bedürfnisse höherer Ordnung nicht dominant werden 
(:15). Auf Seiten der Wissenschaft überwiegt allerdings eine kritische Distanz zu Maslows 
Motivationstheorie, da weder der Anspruch au
die Bedürfnisgruppen zureichend gegeneinander abgrenzen
sich primär auf die hierarchische Ordnung der Bedürfnisse und die Dynamik ihrer 
Befriedigung (Fischer 1989:31). Ein weit
bestimmter Bedürfnisebenen sehr häufig auf die unterschiedlichen sozialen Normen der auf 
verschiedenen betrieblichen Ebenen arbeitenden sozialen Schichten zurückzuführen (Fischer 
1997a:268). Mertel weist auf wei
• die Trivialität von Grundannahmen
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• die geringe Eignung des Konzeptes für gültige Verhaltensvorhersagen von Individuen, 
• die Kulturgebundenheit in der Rangfolge der Bedürfnisebenen, 
• die mangelnde inhaltliche Logik des Ansatzes und  
• die ungeklärte theoretische Einordnung als Motivationstheorie oder Modell der 
Selbstkonzeptforschung (Mertel 2006: 15). 
Aufgrund dieser genannten Schwierigkeiten mit dem maslowschen Modell wurde die 
Bedürfnispyramide in späteren Jahren von Alderfer modifiziert und als „Existence-
Relatedness-Growth-Theorie“ postuliert (Alderfer 1972). Nach Meinung von Fischer kann die 
wissenschaftshistorische Leistung des Maslow-Modells darin gesehen werden, das Interesse 
der Fachwelt und anderer interessierter Praktiker auf ein breiteres menschliches 
Bedürfnisspektrum gelenkt zu haben. Dabei gingen Maslows Erkenntnisse weiter und tiefer, 
als die des bis dahin bekannten Taylorismus44.  
Abschließend kann in Anlehnung an Mertel gesagt werden, dass die Inhaltstheorie von 
Maslow zwar Aussagen darüber trifft, was und welche Faktoren möglicherweise einem 
bestimmten Verhalten zugrunde liegen, aber sie erklären nicht, welche kognitiven Prozesse 
stattfinden und zu Motivation führen (Mertel 2006:22). Aus diesem Grunde beschäftigen wir 
uns nun mit der Prozesstheorie der Motivation nach Bruggemann, die auf die kognitiven 
Prozesse bei der Bestimmung der AZ ausführlich eingeht.  
3.2.4.2 Die dynamische Arbeitszufriedenheitstheorie von Bruggemann, Groskurth & Ulich 
(1975) 
Es ist der Verdienst von Bruggemann, ein System entwickelt zu haben, in dem 
unterschiedliche Formen von Zufriedenheit als Resultate von subjektiven Abwägungs- und 
Erlebnisverarbeitungsprozessen zu unterscheiden sind. Bruggemann definiert in diesem 
Zusammenhang drei verschiedene psychische Prozesse, die für die Entstehung 
unterschiedlicher Ausprägungsformen von AZ entscheidend sind. Diese sind: 
a) Befriedigung bzw. Nichtbefriedigung der Bedürfnisse und Erwartungen zu einem 
gegebenen Zeitpunkt, 
                                                     
44
 „Taylorismus“ (auch als „Scientific Management“) bezeichnet die Grundeinstellung gegenüber Arbeitskräften, 
wonach der arbeitende Mensch einzig als Produktionsfaktor angesehen wird. Diesen gilt es zur Erzielung 
optimaler Ergiebigkeit mit den anderen Faktoren (z. B. Betriebsmitteln) zu kombinieren. Die Bezeichnung geht 
zurück auf den amerikanischen Ingenieur Frederic Winslow Taylor (1856-1915), der sich mit der Optimierung 
menschlicher Arbeit im Rahmen der industriellen Fertigung befasste. Taylor ging von der Vorstellung aus, das 
sich der Arbeiter in einer völlig geregelten Tätigkeit auch persönlich zufrieden fühlt, und dass die Effizienz der 
Mitarbeiter auf der Basis von Arbeitsbewertungen und leistungsgerechter Entlohnung zu steigern ist. Im 
Gegensatz hierzu steht der moderne Ansatz der Humanisierung der Arbeitswelt und Aspekte wie Job Enrichment 
oder Job Enlargement. http://www.wirtschaftslexikon24.net/d/taylorismus/taylorismus.htm. [Stand: 16.07.2008]. 
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b) Erhöhung, Aufrechterhaltung oder Senkung des Anspruchsniveaus als Folge von 
Befriedigung oder Nichtbefriedigung, 
c) Problemlösung, Problemfixierung, Problemverdrängung im Falle der Nicht-
befriedigung (Bruggemann 1975:132). 
In der folgenden Abbildung 3 wird veranschaulicht, welche Formen der AZ bzw. 
Arbeitsunzufriedenheit sich als Folge von Abwägungsprozessen ergeben können. Sie geht 
dabei von der Annahme aus, dass AZ – in positiver wie in negativer Ausprägung – recht 
unterschiedliche Qualitäten annehmen kann (Bruggemann: 131). Der Grad der AZ basiert auf 
individuellen Verarbeitungsprozessen, ausgehend von situativen Veränderungen und/oder der 
Bedürfnisstruktur. Strobel-Seiler kommt zu dem Schluss, dass 
aus einem positiven Ist-Soll-Vergleich „stabilisierende Arbeitszufriedenheit“ 
resultiert, sofern das Anspruchsniveau konstant bleibt. Wenn jedoch das 
Anspruchsniveau (der Soll-Wert) erhöht wird, entsteht „progressive AZ“. Umgekehrt 
kann eine allgemeine („diffuse“) Unzufriedenheit Problembewältigungsversuche 
aktivieren und zur „konstruktiven Unzufriedenheit“ werden. Bei verzerrter 
Wahrnehmung kann sich diese zur „Pseudo-AZ“ entwickeln. Unzufriedenheit kann 
sich als „fixierte Unzufriedenheit“ stabilisieren oder zu einer Senkung des 
Anspruchsniveaus veranlassen und damit zu „resignativer AZ“ führen (Strobel-Seiler 
2005:29). 
 
Abbildung 6: Formen der AZ nach Bruggemann, Groskurth & Ulich 1975. 
Auch wenn an diesem dynamischen Modell der AZ Kritikpunkte angebracht wurden, so ist 
doch allgemein anerkannt, dass Bruggemanns Ansatz der AZ gegenüber früheren Theorien 
einen erheblichen Fortschritt darstellt, da sie AZ als einen kognitiven Prozess darstellt und 
interpretiert. 
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3.2.4.3 Die Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg (1967) 
In der Managementliteratur findet neben der maslowschen Motivationstheorie das von 
Frederick Herzberg und seinen Mitarbeitern entwickelte Motivationsmodell weite 
Verbreitung.45 Das von ihm entwickelte Paradigma der AZ wirkt bis heute in der 
Wissenschaft nach und galt in Fachkreisen lange Zeit als bedeutsam (Fischer 1989:33). 
Herzberg befragte Mitarbeiter in einer Studie nach Ereignissen, die zu hoher Zufriedenheit 
oder Unzufriedenheit geführt hatten. Bei der Auswertung der Antworten fand er heraus, dass 
Menschen bei der Arbeit zufrieden sind, wenn die Arbeit selbst zufriedenstellend ist. 
Menschen waren hingegen unzufrieden, wenn interpersonelle Dinge und die äußeren 
Rahmenbedingungen (Hygienefaktoren) ungünstig waren. Herzberg weist in seiner 
sogenannten Zwei-Faktoren-Theorie (auch Motivator-Hygiene-Theorie) darauf hin, dass 
Zufriedenheit und Unzufriedenheit nicht als Extrempunkte einer Eigenschaft gesehen werden 
dürfen. Sie müssen als zwei voneinander unabhängige Dimensionen gesehen werden. Diese 
beiden Dimensionen bilden bei Herzberg die „Hygienefaktoren“ (unzufrieden – nicht-
unzufrieden) sowie die „Motivatoren“ (zufrieden – nicht-zufrieden).  
Der Begriff des Hygienefaktors weist auf den Hauptaspekt der Theorie hin: Das, was 
Unzufriedenheit bewirkt, soll, analog zur medizinischen Hygiene, aus der Umwelt des 
Menschen entfernt werden, wie Gesundheitsrisiken aus der Umwelt des kranken Menschen 
entfernt werden. Dadurch sollen Krankheiten gelindert bzw. geheilt werden. Gemäß dieser 
Theorie besteht nicht zwangsläufig Zufriedenheit, wenn keine Gründe für Unzufriedenheit 
vorliegen. Günstige Hygiene-Faktoren machen demnach nicht wirklich glücklich, sie machen 
lediglich nicht unglücklich46. Unzufriedenheit wird durch Faktoren der Arbeitsumwelt 
hervorgerufen, die Herzberg als „extrinsische Faktoren“ oder auch „dissatisfier“ bzw. 
„Hygiene-Faktoren“ bezeichnet. Die bekanntesten von ihnen sind u.a.  
• Entlohnung und Gehalt,  
• Personalpolitik,  
• Status,  
• fachliche Kompetenz des Vorgesetzten,  
• zwischenmenschliche Beziehung zu Vorgesetzten, Kollegen und Mitarbeitern, 
• Führungsstil,  
• Arbeitsbedingungen,  
• Sicherheit der Arbeitsstelle und  
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 http://www.intrinsische-mitarbeitermotivation.de/. [Stand: 20.10.2009]. 
46
 Dieser Ansatz erklärt auch, warum zu niedrige Löhne zwar unglücklich machen können; jedoch lässt sich die 
Zufriedenheit nicht über die Höhe des Lohnes unbegrenzt steigern.  
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• Einfluss auf das Privatleben.47  
Wenn diese Faktoren ausreichend berücksichtigt werden, führen sie zwar zum Fortfall der 
Unzufriedenheit, fördern aber nicht notwendigerweise die Zufriedenheit.  
Nach Herzberg kann Zufriedenheit nur über (intrinsische) Faktoren erreicht werden, die sich 
auf den Inhalt der Arbeit beziehen. In diesem Zusammenhang sind folgende Aspekte die 
wichtigsten „Satisfier“ bzw. „Motivatoren“: 
• Leistungs- bzw. Erfolgserlebnis,  
• Anerkennung für geleistete Arbeit,  
• die Arbeit selbst (Arbeitsinhalte),  
• Verantwortung,  
• Aufstieg und Möglichkeit der Personalentfaltung, sowie  
• Wachstum 
Diese Motivatoren beeinflussen nach Herzberg die Motivation zur Leistung und damit auch 
die Zufriedenheit. Das Fehlen dieser Motivatoren führt aber auch hier nicht zwangsläufig zu 
Unzufriedenheit. In dem Zusammenspiel der Faktoren können bei der Kombination von 
Hygienefaktoren und Motivatoren folgende vier Szenarien entstehen: 
a) Hohe Hygiene und hohe Motivation: Diese Situation erscheint ideal, da die 
Mitarbeiter hoch motiviert sind und wenige Beschwerden haben. 
b) Hohe Hygiene und niedrige Motivation: In dieser Situation ist nicht selten die sog. 
Söldner-Mentalität48 vorherrschend; die Mitarbeiter haben zwar wenige Beschwerden, 
sind aber denkbar schlecht motiviert. 
c) Geringe Hygiene und hohe Motivation: Die Mitarbeiter in diesem Umfeld finden ihren 
Job zwar aufregend und sind motiviert; dass Maß ihrer Beschwerden ist jedoch hoch, 
weil die Arbeitsbedingungen nicht so gut sind.  
d) Geringe Hygiene und geringe Motivation: In diesem Kontext haben die unmotivierten 
Mitarbeiter viele Beschwerden; das wohl schlechteste Szenario. 
Obwohl Herzbergs Theorie eine Vielzahl weiterer Studien auslöste, musste er sich den 
Vorwurf gefallen lassen, dass seine Theorie empirisch nicht ausreichend haltbar und 
nachvollziehbar ist. Auch ging er zu wenig auf individuelle Unterschiede der Menschen ein 
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 Herzberg 1959:81ff. Weitere Hinweise zum Thema unter http://de.wikipedia.org/wiki/Zwei-Faktoren-
Theorie_(Herzberg). [Stand: 20.10.2009]. 
48
 Im biblischen Sprachgebrauch wird in diesem Zusammenhang der Begriff des Tagelöhners, bzw. des 
Mietlings verwendet. Damit wird, in Anlehnung an Johannes 10,12ff, ein Knecht bezeichnet, der seine Arbeit 
ohne innere Beziehung und Verantwortung tut. Sobald es schwierig wird, laufen sie weg und lassen die Herde im 
Stich bzw. die Arbeit liegen. 
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und lieferte keine Hinweise, wie die von ihm bezeichneten Faktoren konkret zu messen seien 
(Fischer 1989:33ff.).49 Im deutschsprachigen Raum fand Herzbergs Theorie eine gewisse 
Verbreitung. Bei einzelnen Studien zur Ermittlung pastoraler AZ fand ich Hinweise auf 
Herzbergs Hygienefaktoren50. 
 
Abbildung 7: Faktoren der Zufriedenheit nach Herzberg 1967. 
3.2.4.4 Das „Job Characteristics Model“ nach Hackman & Oldman (1976, 1980) 
In der organisationspsychologischen Forschung erlangte die inhaltsbestimmte Theorie von 
Hackman und Oldman einen außerordentlich hohen Stellenwert (Fischer 1989:40). Sie 
lieferten mit ihrer Theorie erstmals Aussagen zum Thema AZ mit solcher Präzision, dass sie 
der empirischen Forschung standhielten. Mit ihrem „Job Diagnostic Survey“ (JDS) 
entwickelten und veröffentlichten sie 1975 ein psychologisches Verfahren zur 
Arbeitsplatzanalyse (Hackman & Oldham 1970:159-170). Mit diesem Verfahren ermittelten 
sie Motivationspotential von Personen, welches sich primär aus der Arbeitsaufgabe sowie den 
weiteren Eigenschaften eines Arbeitssystems ergab. Dabei gingen sie davon aus, dass 
Motivation aus der Arbeitsaufgabe entsteht. Persönliche Eigenschaften sowie Kollegen und 
Vorgesetzte wirken als Moderatoren auf das Motivationspotential.51  
                                                     
49
 Weitere Angaben zum Thema unter http://en.wikipedia.org/wiki/Job_satisfaction. [Stand: 20.10.2009]. 
50
 Siehe Punkt 3.3.1.6 dieser Arbeit. 
51Weitere Angaben zum Thema unter http://de.wikipedia.org/w/ index.php?title=Job_Diagnostic_Survey&-
printable=yes. [Stand: 20.10.2009]. 
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Ein zentraler Bestandteil dieses Modells ist die Untersuchung von Beschäftigten und ihrer AZ 
hinsichtlich der Dimension „Bedürfnis nach Entfaltung“. Dieser Begriff wurde in ihrer 
Forschungsreihe dem Bereich der „individuellen Differenzen“ zugeordnet. Diese 
individuellen Unterschiede führen dazu, dass AZ weder ausschließlich als Funktion objektiver 
Charakteristika der Arbeitssituation noch ausschließlich als Funktion einer Befriedigung 
menschlicher Grundbedürfnisse verstanden werden darf. Die interaktiven Wirkungen 
zwischen Person und Situation müssen immer berücksichtigt werden (Fischer 1989:40). Das 
Bedürfnis nach Entfaltung umfasst den Wunsch nach Selbständigkeit, Leistungsrückmeldung, 
Entscheidungspartizipation und nach optimaler Leistungszielerreichung (:41). Das JDS geht 
von dem Begriff der „intrinsischen Arbeitsmotivation“ aus. Dahinter steht die Vorstellung, 
dass Personen ihre Arbeit nicht aufgrund äußerer (extrinsischer) Zwänge, oder anderer 
äußerer Anreize tun, sondern aufgrund von „inneren Anreizen“, die durch die Ausführung der 
Tätigkeit selbst vermittelt wird. Dazu gehören u.a. folgende Aspekte, die gegeben sein 
müssen: 
• Die betreffende Person muss ein Wissen um die Ergebnisse bzw. das Resultat ihrer 
Arbeit haben. Sie kann sonst selber nicht beurteilen, ob sie etwas gut oder schlecht 
gemacht hat. Es muss daher eine ausreichende Grundlage verfügbar sein, anhand derer 
die Person selber über Erfolg bzw. Misserfolg entscheiden kann.  
• Die Person muss sich als selbstverantwortlich für die Ergebnisse der Arbeit erleben. 
Entsteht bei ihr der Eindruck, externe Faktoren wie Chef oder Arbeitsanweisung seien 
wichtiger für das Arbeitsergebnis als ihre persönlichen Faktoren, so gibt es keinen 
Grund, stolz zu sein, wenn ihr etwas gut gelungen ist oder sich schlecht zu fühlen, 
wenn sie einen Fehler gemacht hat. 
• Die Person muss ihre Arbeit innerhalb des eigenen Wertesystems als bedeutsam und 
wertvoll einschätzen und erleben. 
Das Vorhandensein dieser drei Faktoren wird hohe Motivation zur Arbeit zur Folge haben. 
Zusammenfassend lassen sich die Aspekte des angestrebten Bedürfnisses nach Entfaltung in 
der Arbeit bzw. im Beruf mit folgenden Attributen bezeichnen (Fischer 1989:41): 
• Anforderungswechsel (skill variety) 
• Identifikation mit der Aufgabe (task identity) 
• Wichtigkeit der Aufgabe (task significance) 
• Autonomie (autonomy) 
• Rückmeldung (feedback from the job). 
Die jeweilige Zufriedenheit bzw. Unzufriedenheit der Arbeitnehmer wurde mittels 
Fragebogen (JDS) ermittelt
Als Messinstrument zur Ermittlung beruflicher AZ fand diese
amerikanischen Raum eine beachtliche Verbreitung
Deutsche übersetzt. Allerdings muss 
Testverfahrens kaum mit denen anderer Studien vergleic
massiv umformuliert bzw. ergänzt oder weggelassen wurden
großen Bandbreite in der Interpretation der Ergebnisse. 
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3.2.5 Folgen und Korrelate der Arbeitszufriedenheit52 
3.2.5.1 Der Zusammenhang von AZ und Leistung, Fehlzeiten und Fluktuation 
Ein Sprichwort sagt: „Glückliche Kühe geben mehr Milch“. Aus diesem Grund wird von 
Praktikern häufig die These vertreten, dass zufriedene Mitarbeiter eines Betriebes auch mehr 
leisten würden. Zufriedenheit wird dabei als Motor für eine Leistungssteigerung betrachtet 
(Gebert und von Rosenstiel 1981:71). Entgegen dieser weitverbreiteten Annahme belegt eine 
Reihe von empirischen Untersuchungen, dass es keine eindeutigen und direkten Beziehungen 
zwischen AZ und Leistung gibt.53 Mertel weist darauf hin, dass AZ von einer Vielfalt von 
Variablen beeinflusst wird. Aus diesem Grund muss auch die Beziehung zwischen 
Arbeitsleistung und AZ im kausalen Zusammenhang gesehen werden. Leistung und 
Zufriedenheit sind demnach nicht abhängig voneinander, sondern sind über lern- und 
motivationspsychologische Prozesse in systematischer Weise funktional aufeinander bezogen 
(Mertel 2006:33). 
Zusammenfassend zum Thema AZ und Leistung kann mit von Rosenstiel (2003:436) 
Folgendes gesagt werden: 
• Zufriedenheit kann als Ursache der Leistung wirken (muss aber nicht). 
• Leistung kann als Ursache der Zufriedenheit wirken (muss aber nicht). 
• Dritte Variable können die Leistung und die Zufriedenheit beeinflussen, ohne dass 
zwischen beiden letztgenannten Variablen direkte Beeinflussungsverhältnisse 
bestehen. 
• Zwischen Leistung und Zufriedenheit besteht eine Wechselwirkung. 
Die oben erwähnte sprichwörtliche These, dass glückliche Kühe mehr Milch geben, kann also 
bestenfalls als sehr begrenzte und nicht weittragende Erklärung gelten. Eher sind die Kühe 
glücklich, weil sie mehr Milch geben (:437).  
Im Unterschied zur empirischen Forschung bezüglich der Zusammenhänge zwischen AZ und 
Leistung ergibt sich in der Forschung im Hinblick auf den Zusammenhang von AZ und 
Fluktuation bzw. Fehlzeiten ein klareres Bild. Gebert und von Rosenstiel kommen zu dem 
Schluss, dass Arbeitszufriedenheit auf der einen Seite und Fehlzeiten auf der anderen Seite – 
über die verschiedenen Untersuchungen hinweg in relativ übereinstimmender Weise – 
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 Die Korrelation ist eine Beziehung zwischen zwei oder mehr statistischen Variablen. Wenn sie besteht, ist 
noch nicht gesagt, ob eine Größe die andere kausal beeinflusst, ob beide von einer dritten Größe kausal abhängen 
oder ob sich überhaupt ein Kausalzusammenhang folgern lässt. http://de.wikipedia.-org/wiki/Korrelation. [Stand: 
03.07.2008]. 
53
 Hier wären u. a. die Studien von Vroom 1964, von Rosenstiel 1972 und Ostroff 1992 zu nennen. Weitere 
Literaturangaben in Mertel 2006:31ff. 
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erwartungsgemäß – signifikant negativ korrelieren: Je höher die AZ ist, desto geringer ist die 
Fluktuations- und Fehlwahrscheinlichkeit (Gebert und von Rosenstiel 1981:74). 
Trotzdem sind die Ergebnisse der Forschung dahingehend zu relativieren, dass geringe 
Fehlzeiten nicht als alleiniger Grund für hohe AZ gelten können. Schließlich lassen sich hohe 
Fehlzeiten auch durch andere Ursachen erklären, als ausschließlich auf der Ebene der AZ.54  
3.2.5.2 Weitere Korrelate der AZ bzw. Arbeitsunzufriedenheit 
Weitere mögliche Folgen der AZ bzw. Arbeitsunzufriedenheit können wie folgt beschrieben 
werden (von Rosenstiel 2003:438): 
a) Bei Arbeitsunzufriedenheit steigt die Neigung zum Unfall.55  
b) Unzufriedenheit steigert das Auftreten physischer und seelischer Krankheiten.  
c) Unzufriedenheit senkt die Lebenserwartung. 
d) AZ beeinflusst die Lebenszufriedenheit.56 
3.2.6 Messung der Arbeitszufriedenheit 
Es wird von führenden Wissenschaftlern im Bereich der Arbeitspsychologie alsunumgänglich 
angesehen, dass ein so komplexes Konzept wie das der AZ in der empirischen Wissenschaft 
operationalisiert und messbar gemacht werden muss57. Zu diesem Zweck sind seit den 70er 
Jahren zahlreiche Untersuchungen durchgeführt worden, um Messinstrumente für AZ zu 
entwickeln. Dabei sind eine Reihe von mehr oder weniger standardisierten Verfahren 
entwickelt worden, auf die wir noch einzugehen haben. Die große Schwierigkeit in der Praxis 
besteht darin, dass es aufgrund der zahlreichen und stark divergierenden Definitionen, 
Ansichten, Auffassungen und der ihnen zugrunde liegenden Menschenbilder so gut wie 
unmöglich wird, die Messungsergebnisse der verschiedenen angewandten Verfahren 
miteinander zu vergleichen. In diesem Zusammenhang haben sich im Rahmen der 
Arbeitszufriedenheitsmessung vielfältige Probleme ergeben (von Rosenstiel 2003:429).  
Aus der Vielzahl von Versuchen, Messinstrumente zur Messung der AZ zu entwickeln, sind 
die folgenden beiden im amerikanischen Kontext am besten bekannt: 
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 Da ist besonders die wachsende Anzahl von Nicht-Betriebs-Unfällen zu nennen, bei denen sich die 
Arbeitnehmer in der Freizeit verletzten und somit Fehlzeiten generieren. 
55
 Im Sinne einer psychoanalytischen Interpretation wird gelegentlich angenommen, der Arbeitsunzufriedene 
wähle die Flucht in die unfallbedingte Krankheit. Plausibler erscheint hier aber wohl die Annahme, dass 
unfallträchtige Arbeitsplätze unzufrieden machen (von Rosenstiel 2003:438). 
56
 Die positive Korrelation zwischen Arbeits- und Lebenszufriedenheit wurde empirisch vielfach nachgewiesen. 
Sie ist bei Männern meist höher als bei Frauen. Ein Grund dafür könnte darin liegen, dass die berufliche Arbeit 
angesichts kulturspezifischer Rollenzuweisungen für den Mann ein prägenderer Lebensbereich ist, der auch sein 
Rollenverständnis stärker beeinflusst als bei Frauen. Diese beziehen ihr Selbstverständnis und damit auch ihre 
Lebenszufriedenheit häufig auch aus ihrer „zweiten Berufsrolle“ als Hausfrau (von Rosenstiel 2003:438).  
57
 So z. B. von Rosenstiel 2003:429ff. und Neuenberger 1974b 
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• der „Minnesota Job Satisfaction Questionnaire“ (MSQ): Dieser bewertet die AZ 
anhand von 20 verschiedenen Job-Facetten eines Berufes. Dabei werden sowohl 
intrinsische, extrinsische, wie auch generelle Aspekte der AZ berücksichtigt.58 
• der „Job Description Index“ (JDI): Dieser bewertet AZ entlang folgender fünf 
Dimensionen: Arbeit, Entlohnung, Aufstiegs- und Entwicklungsmöglichkeiten, 
Mitarbeiter, sowie Supervision. 
Im europäischen Kontext fanden diese Messinstrumente keine Anwendung. Hier wurden 
eigene Messinstrumente entwickelt, die ich nun vorstellen und erläutern werde. 
3.2.6.1 Was genau soll gemessen werden? 
Eine nicht zu unterschätzende erste Schwierigkeit besteht in der Frage, was die 
Messinstrumente konkret messen sollen. Wie bereits erwähnt, gibt es unter den Forschern 
sehr verschiedene Konzepte, was in den Messvorgang der AZ einbezogen werden soll und 
was nicht. Was den meisten Messinstrumenten jedoch gleich bzw. ähnlich ist, sind die 
folgenden von Rosenstiel (2003:394f.) genannten Aspekte der Arbeit59: 
• Kollegen und Arbeitsinhalt, 
• Management und Führung, 
• Bezahlung und Arbeitsbedingungen, 
• Firma und Sozialleistungen, 
• Beförderung, Anerkennung und Status, 
• Förderung und Schulung, 
• Leistungserfolg und Verantwortung, 
• Sicherheit, Zukunft und Entfaltungsmöglichkeiten. 
Bei der Entwicklung von Messinstrumenten ist es unerlässlich zu ermitteln, ob der zu 
messende Gegenstand ein- oder mehrdimensional ist (:429). Bei der Messung der AZ kann 
mit Sicherheit davon ausgegangen werden, dass es sich dabei um einen komplexen und daher 
als mehrdimensional zu bezeichnenden Zusammenhang handelt. Darauf weist auch von 
Rosenstiel hin. Ein Arbeitnehmer kann (gleichzeitig) mit seinen Kollegen zufrieden, mit 
seinem Chef unzufrieden, mit dem Lohn wiederum einigermaßen zufrieden sein. Dabei kann 
er im selben Zeitraum mit den äußeren Arbeitsbedingungen höchst unzufrieden sein. Gerade 
im Rahmen anreiztheoretischer Untersuchungen war man bemüht, die Anzahl der 
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 Weitere Angaben zum Thema http://en.wikipedia.org/wiki/Job_satisfaction. [Stand: 10.10.2009]. 
59
 Vergleiche auch dazu die unter 3.2.2 genannten Aspekte zum Thema „Variablen der AZ“ 
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verschiedenen Dimensionen der AZ zu ermitteln, wozu insbesondere die faktorenanalytische 
Methode herangezogen wurde (:429).  
Die Dimensionen, die der Faktorenanalyse zugrunde liegen, werden wie folgt beschrieben:  
Neben einem allgemeinen Zufriedenheitsfaktor (Generalfaktor) werden 19 Dimensionen 
beschrieben: Kollegen, Arbeitsinhalt, Management und Führung, Bezahlung, 
Arbeitsbedingungen, Firma, Beförderung, Sozialleistungen, Förderung und Schulung, 
Anerkennung und Status, Leistungserfolg, Verantwortung, Sicherheit, Zukunft und 
Entfaltungsmöglichkeiten, und Sonstiges (:429). Allerdings kann, um mit der Sprache der 
Faktorenanalyse zu sprechen, mit einem starken positiven General Factor eine Reihe 
negativer einzelner AZ-Faktoren nach subjektiver Ansicht eines Befragten positiv 
ausgeglichen werden. Vroom (1964) bietet dafür vier verschiedene Interpretationen an: 
1. Personen reagieren aufgrund bestimmter Persönlichkeitsmerkmale spezifisch auf 
unterschiedliche Situationen. Beispielsweise bewerten Personen mit hohem Anspruchsniveau 
die Arbeitsbedingungen und -inhalte eher kritisch und somit negativer, Personen mit geringem 
Anspruchsniveau dagegen eher positiv. Allerdings muss auch gesagt werden, dass Merkmale 
der Arbeit tatsächlich einen deutlichen Einfluss auf die AZ haben und diese nicht allein von 
Merkmalen der Person abhängt. 
2. Personen unterscheiden sich hinsichtlich ihrer Beantwortungstendenzen in Messverfahren. 
Beispielsweise kann bei einigen die Neigung, im Sinne sozialer Erwünschtheit zu reagieren, 
stark, bei anderen dagegen schwach ausgeprägt sein, woraus sich eine hohe Interkorrelation 
ergeben würde. Ein anderer Erklärungsansatz auf der Grundlage von Beantwortungstendenzen 
könnte so aussehen, dass die Neigung von Personen, mit „Ja“ oder „Nein“ zu antworten, 
interindividuell unterschiedlich ausgeprägt ist und dass die meisten Zufriedenheitsskalen den 
hohen Zufriedenheitswert mit der „Ja-Antwort“ verbinden (Edwards 1957). 
3. Objektive Bedingungen, die einen Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit haben, sind 
tatsächlich voneinander abhängig. Beispielsweise haben diejenigen, die aufsteigen und mit 
ihrem Aufstieg zufrieden sind, auch objektiv in finanzieller Hinsicht von der Tätigkeit her, in 
der Behandlung durch den Vorgesetzten, in der Regelung der Arbeitszeit etc. bessere 
Bedingungen als jene, die nicht aufgestiegen sind. 
4. Verschiedene Bedingungen, die Einfluss auf die AZ haben, sind wahrnehmungsmäßig 
voneinander abhängig. Beispielsweise kann ein neuer Führungsstil dazu führen, dass jetzt 
auch andere, objektiv nicht veränderte Bedingungen positiver wahrgenommen werden (Morse: 
1953). 
 
Abbildung 9: Vier Aspekte der subjektiven Interpretation von BZ nach Vroom 1964. 
3.2.6.2 Messmethoden der AZ 
Die Messinstrumente lassen sich nach Weinert (1992:304) in zwei Hauptgruppen aufteilen: 
• Additive Modelle: AZ wird als eine Funktion der Summe der Zufriedenheit mit den Facetten 
der Arbeit oder der erfüllten Bedürfnisse am Arbeitsplatz gesehen. Darüber hinaus kann AZ 
eine Funktion der Abweichung zwischen dem Grad der Bedürfniserfüllung (Realität) und dem 
Grad der Idealvorstellung sein. 
• Multiplikative Modelle postulieren, dass AZ eine Funktion der Summe der Produkte aus 
einer aus der Arbeitsrolle resultierenden Variablen (Belohnung/Zufriedenheit mit Facetten der 
Arbeit) und aus der Stärke der Erwünschtheit dieser Variablen (=Motivationsvariable) ist.  
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Es zeigt sich in der Praxis, dass aus den verschiedenen Modellen unterschiedliche Schlüsse 
auf die AZ gezogen werden können. Bei der Diskussion der sozialwissenschaftlichen Mess-
Methoden werden meist die drei Gruppen Befragung, Beobachtung und Produktanalyse 
unterschieden (Neuberger 1974b:11). Die meistverwendeten Methoden bei der Messung der 
AZ sind die der schriftlichen Befragung, gefolgt von qualitativen, mündlichen Interviews 
(Mertel 2006:79). Da die Ermittlung der AZ durch Beobachtung bisher als unentwickeltes 
Verfahren gelten muss, eignet sie sich nicht für unsere Studien. Genauso eignet sich die 
Produktanalyse nicht, bei der es darum geht, z. B. aus Dokumenten oder Leistungen von 
Personen Rückschlüsse auf bestimmte individuelle Variablen zu ziehen (:12). Im Blick auf die 
Durchführung meines Forschungsprojektes wähle ich darum die Methode der mündlichen 
Befragung. Mit deren Möglichkeiten und Grenzen werden wir uns im Rahmen dieser Arbeit 
noch zu beschäftigen haben. Einen ähnlichen Ansatz vertritt von Rosenstiel (2003:432f.), 
indem er die gebräuchlichsten Messverfahren der AZ ebenfalls in drei Bereiche aufgliedert. 
Er präzisiert dabei die Thematik der Befragung in die Bereiche „mündlich“ und „schriftlich“. 
Folgerichtig lautet seine 3-Teilung: 
• qualitative mündliche Interviews, 
• schriftliche Befragung mit geschlossenen Fragen, 
• objektive Verfahren. 
Die Interviews haben den Vorteil, dass bei Missverständnissen rund um die Fragen erklärend 
eingegriffen werden kann. Zudem kann durch den persönlichen Kontakt zwischen Fragendem 
und Befragten die Äußerungsbereitschaft gesteigert werden. Ein Nachteil liegt nach von 
Rosenstiel in der Aufhebung der Anonymität, der Unvergleichbarkeit der einzelnen 
Interviews bei der Auswertung und der geringen Ökonomie der Datenerhebungen und 
Datenverarbeitung (:433). Das Leitfadeninterview (auch leitfadengesteuertes Interview) ist 
eine neu entwickelte Befragungstechnik, die in der qualitativen empirischen Sozialforschung 
immer weitere Verbreitung und Anerkennung findet. In Form eines Leitfadens werden zwar 
vorformulierte Fragen gestellt, diese können aber von den Befragten sehr offen beantwortet 
werden. Im Gegensatz zu anderen Befragungstechniken der empirischen Sozialwissenschaft 
ist diese Vorgehensweise weniger strikt. Auch besteht hier weniger die Gefahr, dass die 
Voreingenommenheit des Forschers Einfluss auf den Ausgang der Befragung nimmt und das 
Ergebnis dementsprechend beeinflusst. Dadurch dass keine vorformulierten 
Antwortmöglichkeiten vorgegeben sind, ist diese Form des Interviews als ergebnisoffen zu 
betrachten. Die Probanden können frisch von der Leber weg erzählen, berichten und 
kommentieren. Dabei besteht auch die Möglichkeit, dass die Befragten dem Gespräch eine 
unerwartete Richtung geben oder das gesamte Interview erweitern. Der Interviewer hat 
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demzufolge die Aufgabe, das Gespräch durch Zuhilfenahme des Leitfadens zu steuern. Die 
Reihenfolge der Fragen und Themen ist dabei aber keineswegs stur einzuhalten. 
Zusammenfassend kann in Anlehnung an die Forschung für Politik, Kommunikation und 
Gesellschaft in Bern60 festgehalten werden, dass es bei qualitativen Einzelbefragungen darum 
geht, vertiefte Auffassungen einer ganz bestimmten Person kennenzulernen, um ein 
qualitatives Bild eines Problems zu erhalten. Es wird deshalb nicht mit strukturierten 
Fragebögen gearbeitet, sondern ausschließlich mit einem Leitfaden. Dieser lässt die 
Antworten bewusst offen, und er dient auch nur als Stütze des Gesprächs. Der Interviewer 
muss im Leitfadeninterview keiner fixen Vorgabe folgen. Es stehen die qualitativen 
Zusammenhänge im Vordergrund, weshalb die Zahl der Leitfadeninterviews meist beschränkt 
ist und auf quantitative Aussagen verzichtet wird.  
Bei der schriftlichen Befragung bleibt die Anonymität gewahrt, und die ökonomische 
Auswertung ist gegeben. Allerdings ist fraglich, ob durch die weitgehend geschlossenen 
Fragen wirklich die Gründe der Zufriedenheit bzw. Unzufriedenheit ermittelt werden können 
(:433). Mertel (2006:80) weist in Anlehnung an von Rosenstiel (2003:433) darauf hin, dass 
die geschlossenen Fragen schriftlicher Fragebögen auch die Form von Skalen annehmen 
können. Wie die folgenden Beispiele zeigen, sind dabei verschiedene Vorgehensweisen 
denkbar: 
• Rangreihenbildung: Bedingungen der AZ (z. B. Vorgesetzter, Arbeitsplatzsicherheit, 
Beförderungsmöglichkeiten) werden auf Kärtchen vorgelegt und sollen nach ihrer 
Bedeutung in eine Rangreihe gebracht werden. 
• Likert-Skalen: Der Grad der Zustimmung zu Statements, wie zum Beispiel: die 
Bezahlung ist angemessen, wird auf fünfstufigen Skalen angekreuzt. Die Skalierungen 
werden summiert; die Summe stellt den Wert der Gesamtzufriedenheit dar.61 
• Polaritätenprofil: Für die AZ relevante Begriffe wie Unternehmen, Vorgesetzter, 
Bezahlung werden auf einer Reihe mehrstufiger bipolarer Skalen mit gegensätzlichen 
Begriffen (z. B. gut/schlecht oder stark/schwach) eingestuft.  
Bei den objektiven Verfahren hingegen wird ganz auf die subjektive Stellungnahme des 
Befragten verzichtet. Unter Zuhilfenahme von psychologischen Indikatoren wird hier eine 
Messung angestrebt. Allerdings kommt die Form der Messung in der Praxis kaum vor.  
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 http://www.gfsbern.ch/erhebungsmethoden/leitfadeninterview.php. [Stand: 23.07.2008]. 
61Weitere Hinweise zur Likert-Skala unter http://de.statista.com/statistik/lexikon/definition/82/likert-skala/. 
[Stand: 15.07.2009]. 
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Weinert benennt seine sechs Verfahren zur Messung der AZ (1992:303ff.) wie folgt: 
• verbale Selbstbeschreibungen unter der Anwendung von Likert-Skalen und Thurstone-
Skalen, semantischen Differentialen (=Polaritätsprofilen) und Prüflisten, die 
Behauptungen in Form von ganzen Sätzen oder Eigenschaftsbegriffen enthalten- 
• Fremdbeurteilungen der Reaktionen und des Verhaltens der Probanden am 
Arbeitsplatz- 
• Entwicklung von Skalen zur Selbstbeurteilung von Verhaltenstendenzen- 
• Mitarbeitergespräche, Interviews oder Gruppendiskussionen- 
• Anwendung der Methode der kritischen Ereignisse- 
• Objektive Verfahren: z. B. Messung durch psychologische Indikatoren oder 
Heranziehen von Indikatoren, wie Fluktuations- und Fehlzeiten.  
Aufgrund der hier erörterten Vor- und Nachteile geeigneter Testverfahren zur Bestimmung 
der AZ habe ich mich dazu entschlossen, für die geplante empirische Untersuchung unter 
Pastoren die Methode des qualitativen Leitfaden-Interviews anzuwenden. Diese Methode 
wird im Kapitel vier dieser Arbeit eingehend vorgestellt und untersucht.  
3.2.6.3 Skala zur Messung von AZ (SAZ) von Fischer und Lück (1978) 
Im deutschsprachigen Raum liegt seit den 70er Jahren ein sorgfältig konstruiertes 
standardisiertes Messverfahren vor, auf das wir hier auch noch einzugehen haben. Es war das 
erste dieser Art und verdient deshalb unsere Aufmerksamkeit. Es ist dies die SAZ (Skala zur 
Messung der AZ) von Fischer und Lück. Ziel der Verfasser war es, einen verbalen Test zu 
entwickeln, der folgende Anforderungen erfüllen sollte (Fischer 1989:123ff.): 
a) Anwendbarkeit auf Beschäftigte verschiedener Branchen, 
b) Gruppendiagnostische Verwendbarkeit, 
c) Berücksichtigung verschiedener konstitutiver Aspekte der AZ, 
d) Realistische und ansprechende Formulierung der Items, die dem affektiven Charakter 
der Zufriedenheit Rechnung trägt und potentielle Rationalisierungen nach Möglichkeit 
überspielen sollte. Außerdem wurde eine für alle acht Ausbildungsstufen verständliche 
Formulierung als notwendig erachtet. 
Neben allgemein formulierten Fragen und Feststellungen zur AZ wird bei der SAZ ein 
möglichst vollständiger Katalog von relevanten Aspekten und Faktoren der Arbeit 
berücksichtigt. Diese sind: 
a) Möglichkeiten zu persönlicher Entwicklung, 
b) Verhältnis zu den Kollegen, 
c) Verhältnis zu den Vorgesetzten, 
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d) Aufstiegsmöglichkeiten, 
e) Verhaltensweisen des Managements und der Firmenführung, 
f) Bezahlung, 
g) Bedingungen am Arbeitsplatz. 
Vorteil der Anwendung dieser Skala ist die Tatsache, dass sowohl situative Aspekte der AZ 
wie auch motivationale Aspekte erfasst werden. Die SAZ, die in der längeren Version 36 
Items und in der kürzeren Form acht Items beinhaltet, legt das Hauptaugenmerk vor allem auf 
die Zufriedenheit mit der Tätigkeit selbst und lässt andere Aspekte der AZ weitgehend außer 
Acht. Nach Meinung von Mertel (2006:82) erfüllt die SAZ in Langform die Kriterien der 
Objektivität und Zuverlässigkeit (Reliabilität r=.95). Der Kurzfragebogen wies mit r=.86 
ebenfalls eine gute Reliabilität auf. Aus diesem Grund reicht der Einsatz des Kurzfragebogens 
in der Praxis vollständig aus. Auf den Einsatz des ausführlichen Fragebogens kann daher 
verzichtet werden. Dies entspricht auch den Forderungen der Praxis, da die Länge des 
auszufüllenden Fragebogens einen Einfluss auf die Bereitschaft der Mitarbeiter hat, ihn 
auszufüllen (Fischer 1989:124). 
3.2.6.4 Die Dynamik der Arbeitszufriedenheit 
Der rasante gesellschaftliche Wandel beeinflusst die Arbeitswelt und damit auch die AZ der 
Menschen. Übliche Arbeitszusammenhänge und Arbeitsbedingungen, die über Jahre stabil 
waren, werden heute z. B. durch moderne Techniken der Kommunikation immer schneller 
verändert. Auch im Zuge der weltweiten Globalisierung und angesichts wachsender 
gesellschaftlicher und wirtschaftlicher Krisen ist die Beschäftigungssicherung unter Druck 
geraten. Vor diesem Hintergrund ist eine sinnvolle Bemessung der AZ nur möglich, wenn das 
jeweilige persönliche, betriebliche und gesellschaftliche Bezugssystem entsprechend 
berücksichtigt wird.  
Wie wir gesehen haben, beschreibt Bruggemann verschiedene Formen der AZ als Ergebnis 
einer Motivationsdynamik. Anhand ihres Modells lassen sich fünf Typen bilden, welche 
unterschiedliche Grade und Phasen der AZ definieren (Mertel 2006:64). Diese Art der 
Typisierung kann kirchlichen Führungskräften helfen zu erkennen, in welcher Art Mitarbeiter 
motiviert oder demotiviert sind. Auch zeigt dieses Modell, dass Motivation fortwährenden 
Veränderungen unterworfen ist und bietet den pastoralen Leitungsebenen verschiedene 
Anhaltspunkte für mögliche Handlungsoptionen im Umgang mit ihren hauptamtlichen 
Mitarbeitern. In Anlehnung an Mertel (Mertel 2006) wird anhand der Typisierung von 
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Bruggemann nun der Versuch unternommen, die Motivationsdynamik in verschiedenen 
Richtungen aufzuzeigen und Handlungskonsequenzen für die Praxis aufzuzeigen:62 
1. Die „stabilisiert Zufriedenen“ definieren sich dadurch, dass sie mit ihrer Arbeit 
zufrieden sind und ihr Anspruchsniveau beibehalten. Sie wünschen, dass alles in 
dieser positiven Weise weitergeht.63  
2. Die „resigniert Zufriedenen“ sehen sich veranlasst, sich mit den Gegebenheiten der 
Arbeitssituation zufriedenzugeben, schließlich könnte ja alles noch schlimmer sein. 
Sie sind nur deshalb zufrieden, weil sie ihre persönlichen Ansprüche zurückstellen, 
oder senken.64 
3. „Progressiv Zufriedene“ sind mit ihrer Arbeitssituation zufrieden, möchten beruflich 
aber noch weiterkommen und sehen auch reelle Chancen dazu. Ihr Anspruchsniveau 
zeigt steigende Tendenz.65 
4. Die „konstruktiv Unzufriedenen“ sind unzufrieden mit der Situation, entwickeln 
aber Lösungsstrategien, um ihre Situation zu verbessern. Sie sind überzeugt, alles wird 
sich zum Positiven wenden.66 
5. „Fixiert Unzufriedene“ sind ebenfalls unzufrieden mit ihrer Situation, wissen aber 
nicht, wie sie ihre Situation verbessern können.67 
                                                     
62
 Die Typisierung nach Mertel wurde hier mit Blick auf den gemeindlichen und denominationellen Kontext 
pastoraler Tätigkeit leicht überarbeitet und übernommen. Die Handlungsvorschläge für Vorgesetzte sind in die 
Fußnoten aufgenommen worden.  
63
 Ein konkreter Handlungsbedarf ist für Vorgesetzte in dieser Situation nicht gegeben (Mertel 2006:65). 
64
 Mitarbeiter dieser Kategorie befinden sich meistens in einem instabilen Zustand. Bei entsprechend negativ 
bewerteten Veränderungen kann diese schnell in Unzufriedenheit übergehen und sich dort mit all den negativen 
Folgen, wie beispielsweise Leistungszurückhaltung und Absentismus manifestieren. In dieser Phase ist es 
entscheidend, rechtzeitig darauf zu reagieren – leider wird der richtige Zeitpunkt häufig versäumt. Gründe dafür 
können demotivierte, führungsschwache oder überlastete Vorgesetzte sein. Vieraugengespräche über die 
vorherrschende Situation und den von Führungskraft und Mitarbeiter erwünschten Soll-Zustand der 
Arbeitssituation bilden die Grundlage für eine Situationsanalyse (Mertel 2006:65). 
65
 Der progressiv Zufriedene hat das primäre Motiv, sich beruflich weiterzuentwickeln. Besteht Klarheit darüber, 
dass dies in der aktuellen Organisation nicht realisierbar ist, wird ein Unternehmenswechsel angestrebt. Bietet 
der Arbeitsmarkt keine Chancen, führt dies mit hoher Wahrscheinlichkeit zu Resignation. Progressiv Zufriedene 
sind nicht selten in ihrem ausgeprägten Ehrgeiz und hohen Einsatz ein wichtiger Motor für das Unternehmen. 
Aus diesem Grund möchten Führungskräfte leistungsorientierte Mitarbeiter oftmals lieber in ihrem 
Verantwortungsbereich halten als sie in ihrem Streben nach beruflichem Weitekommen zu unterstützen (Mertel 
2006:65).  
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 Konstruktiv unzufriedene Arbeitnehmer sind mit ihrer Arbeitssituation nicht einverstanden, sind jedoch von 
Zuversicht getragen, Entscheidungsträger von ihrer Sichtweise überzeugen zu können. Dieser Mitarbeitertyp 
zeigt nur bedingtes Engagement, macht aber konkrete Vorschläge zur Verbesserung der Situation. Werden diese 
realisiert, führt dies zu höherer Zufriedenheit, im Falle von Erfolglosigkeit zu Frustration. Gelänge es dem 
Mitarbeiter in diesem Stadium, seine Ansprüche zu senken, würde sich dies positiv auf seine AZ auswirken. 
Andernfalls manifestiert sich die Unzufriedenheit und der Mitarbeiter ist nach Bruggemann „fixiert unzufrieden“ 
(Mertel 2006:65). Hier ist seitens des Vorgesetzten zu prüfen und zu entscheiden, ob Lösungsvorschläge des 
Mitarbeiters umgesetzt werden können bzw. ob alternative Personalentwicklungsmaßnahmen möglich sind 
(Mertel 2006:65). 
67
 Bei den fixiert Unzufriedenen handelt es sich um Mitarbeiter, welche meistens schon über längere Zeit hinweg 
nicht mehr gern zur Arbeit gehen. In der Vergangenheit, in der Phase der konstruktiven Unzufriedenheit, 
unternahmen sie Anstrengungen zur Veränderung ihrer Lage, indem sie hart arbeiteten, Vorschläge 
unterbreiteten und Ideen entwickelten. Jedoch wollten Verantwortliche, in der Regel Vorgesetzte, davon nichts 
hören und nun sehen sie ihre Handlungsmöglichkeiten als erschöpft an. Und ebenso erschöpft fühlen sie sich 
auch. Betroffene schildern psychosomatische Krankheitsbilder und fühlen sich oftmals krank, müde und 
abgeschlagen. In dieser Phase geht die Unzufriedenheit oftmals einher mit einer generell negativen Haltung 
gegenüber Vorgesetzten, den Arbeitsbedingungen und dem Unternehmen… Wenn die Anzeichen dafür 
sprechen, dass ein fixiert unzufriedener Mitarbeiter im Zustand der inneren Kündigung verharrt, besteht für die 
Führungskraft akuter Handlungsbedarf. Dies sollte geschehen, bevor das Verhalten des frustrierten Mitarbeiters 
das soziale Umfeld negativ beeinflusst. (Mertel 2006:66ff.). 
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Diese Typisierung der verschiedenen Zufriedenheitsstufen von Mitarbeitern inmitten des 
gesellschaftlichen und gemeindlichen Wandels zeigt die große Bandbreite und Dynamik der 
BZ. Ich gehe davon aus, dass diese Bandbreite auch den pastoralen Kontext der CGCH 
widerspiegelt und dass es auch dort Pastoren aus jeder der fünf genannten Kategorien gibt.  
3.2.7 Mein Forschungsschwerpunkt: Berufsrollen, Rollenerwartungen, 
Rollenkonflikte und BZ 
Die Ausführungen haben bis hierher gezeigt, wie viele Aspekte und Themen das Konstrukt 
AZ umfasst. Ich habe deutlich gemacht, dass es eine Vielzahl von Hypothesen und Theorien 
zu diesem Thema gibt. Aus der Fülle dieser Angebote zur Bestimmung der BZ greife ich den 
für mich sehr wesentlichen Aspekt heraus: Den Aspekt der Berufsrolle(n) und die mit der 
Ausübung des Berufs verbundenen Erwartungen. Warum dieser Ansatz zur Bestimmung 
pastoraler BZ meinen Schwerpunkt darstellt, werde ich nun erläutern. 
Im Blick auf die weitere Beschäftigung mit der pastoralen BZ sind für mich zwei 
Hauptkategorien entscheidend: a) individuelle bzw. persönliche Faktoren, die 
personenbedingt sind, und b) Kontext- bzw. Umgebungsfaktoren, die umweltbedingt sind. Zu 
den individuellen Faktoren gehören neben den demographisch bedingten Variablen wie 
Lebensalter, Geschlecht und Rasse auch Variablen der Persönlichkeit wie z.B. der IQ, 
Selbstwert, eigene Vorstellungen und Erwartungen, genetische Faktoren und der allgemeine 
Gesundheitszustand einer Person (Arvey 2009:1). Kontextgebundene Variablen sind u. a. die 
verschiedenen Facetten des Berufes und seiner Ausübung vor Ort. Sie beschäftigen sich mit 
der Organisation, deren Arbeitsbedingungen, Bezahlung, Autonomie, Feedback, sowie 
zwischenmenschlichen Beziehungen am Arbeitsplatz usw. In zahlreichen Studien wurde der 
Zusammenhang zwischen individuellen und kontextgegebenen Faktoren und seiner 
Bedeutung für die AZ nachgewiesen (Arvey 2009:2). Die aktuelle Debatte zielt darauf, zu 
klären, wie unabhängig diese beiden Faktoren voneinander sind bzw. inwieweit sie sich mit 
Blick auf die Bestimmung der AZ gegenseitig beeinflussen.  
An der Schnittstelle der persönlichen und kontextuellen Faktoren zur Bestimmung der BZ 
siedle ich den Begriff der Rolle bzw. der Berufsrolle an. Um diesen Begriff zu verstehen, 
werde ich nun einige Aspekte zu diesem soziologischen Konzept erläutern.  
Die amerikanischen Soziologen Ralph Linton (Linton 1979), Talcott Parsons (1951) und 
Robert K. Merton (Merton 1945) entwickelten die funktionalistische Rollentheorie68. Ihr Ziel 
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 Den Rollenbegriff beschreibt in der amerikanischen „cultural anthropology“ erstmals Ralph Linton im Jahr 
1936. In seinen späteren Arbeiten (Linton 1945) definiert er Rolle als die „Gesamtheit von Kulturmustern, die 
mit einem bestimmten Status verbunden sind“. Mit seiner Begriffsbestimmung umfasst er damit Einstellungen, 
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war es, die verschiedenartigen Erscheinungsformen des sozialen Handelns innerhalb eines 
Systems zu einem Modell zu verbinden. Als Rollentheoretiker setzten sie sich intensiv damit 
auseinander, wie soziales Handeln beschaffen sein muss, damit es die Funktionsfähigkeit 
einer Gesellschaft fördert und somit funktional ist.69 Da der Rollenbegriff für die 
soziologische und sozialpsychologische Tradition außerordentlich bedeutsam ist, wurden im 
Laufe der letzten Jahrzehnte verschiedene Theorien entwickelt. Ihnen alle liegt der Versuch 
zugrunde, über den Begriff der Rolle das Verhältnis von Individualität und Sozialität zu 
erklären.70 
Jede Position innerhalb eines Systems ist mit bestimmten Erwartungen verbunden. Das 
konkrete Handeln, dass sich aus diesen Positionen ergibt, wird als soziale Rolle bezeichnet. 
Eine soziale Rolle wird auch als ein konsistentes Bündel von normativen Erwartungen 
verstanden, die sich an den jeweiligen Inhaber der bestimmten sozialen Position wenden 
(Wiswede 2002:456). Die zu erfüllende soziale Rolle (Berufsrolle) besitzt Erwartungen an 
Konformität des Rolleninhabers mit seinem Umfeld (Wiswede 1976:39). In seiner 
Rollentheorie hat R. Kahn darauf hingewiesen, dass in den meisten sozialen Situationen und 
besonders in Organisationen die Rolle, die eine Person übernimmt, der zentrale Faktor ist, um 
das Verhalten des betreffenden Individuums zu verstehen (Kahn 1964:65ff.). Eine 
Organisation ist gemäß seiner Theorie ein System von verschiedenen Rollen. Eine spezielle 
Rolle kann empfangen werden, oder man kann in eine Rolle entsandt werden. Die Rolle wird 
vom Rolleninhaber in Interaktion mit dem ihn umgebenden sozialen System eingenommen 
und wahrgenommen. Dieses ist verbunden mit Rollenerwartungen und Rollenverhalten 
(Polzer 2009b:2). Die Erwartungen haben in gewisser Weise eine das Verhalten 
sanktionierende Wirkung auf den Rolleninhaber, da nur solche Verhaltensweisen von der 
sozialen Umwelt zugelassen werden, die mit den entsprechenden Erwartungsmustern 
deckungsgleich sind (Wiswede 2002:464f.). Werden die Rollenerwartungen nicht erfüllt, so 
folgen Sanktionsmaßnahmen wie z. B. Missachtung. Bei normgerechter Erfüllung der 
Rollenerwartung ist ein Nutzen durch soziales Prestige oder Machtausübung zu verzeichnen.  
                                                                                                                                                                      
Wertvorstellungen und Verhaltensweisen, die jedem Inhaber eines sozialen Status von der Gesellschaft 
zugeschrieben werden (Petzold 2007:7ff.). 
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 www.nera-x.de/edaf/sowi/rollentheorie.pdf. [Stand: 05.10.2009]. 
70
 Folgende Sozialforscher legten, neben den oben genannten Personen, umfangreiche Studien und schlüssige 
Erklärungsversuche zum Thema vor: Theodor Newcomb (1950), Talcott Parson (1951) und George Herbert 
Mead (1968). Für weitere Hinweise zum Thema empfehle ich die von H. G. Petzold veröffentlichte Schrift zum 
Thema Rollentheorien. Sie kann bei folgender Website kostenlos heruntergeladen werden: www.donau-
uni.ac.at/imperia/md/content/.../rollenth_1.pdf. [Stand: 05.10.2009]. 
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Werden die Erwartungen nicht erfüllt, entstehen meist Rollenkonflikte. Ein Rollenkonflikt ist 
die Erfahrung, gegenüber den vorhandenen Rollenerwartungen widersprüchlich, nicht 
kompatibel oder konkurrierend zu sein (Riordan 2009:1). Er tritt dann ein, wenn eine Person 
z. B. in einer Situation ist, in der mit den Erwartungen unvereinbare Handlungsmöglichkeiten 
verlangt werden, oder wenn Erwartungen innerhalb einer Rolle mit anderen Rollen, die 
wahrgenommen werden, unvereinbar sind. Solche Rollenkonflikte werden als ein 
unangenehmer Zustand erlebt. Weiteres Konfliktpotential besteht in den Interrollenkonflikten, 
wenn sowohl höhere hierarchische Positionen als auch Mitarbeiter differenzierte 
Rollenerwartungen gegenüber dem Rolleninhaber ausdrücken (Wiedmann 2006:50). Auch ein 
reduziertes bzw. verändertes individuelles Rollenset kann zum Verlust von 
Sinnzusammenhängen sowie zur Entfremdung von der Arbeit und vom Unternehmen führen 
(Wiedmann 2006:55). Im Blick auf unser Thema ist die Feststellung bedeutsam, dass die 
Auflösung bzw. Veränderung einer (Berufs)Rolle zu Konflikten führen kann (Riordan 2009).  
Die Frage nach der Bereitschaft zur Konformität des Rolleninhabers mit seinem Umfeld 
basiert auf dem Rollennutzen, der sich aus der Kosten-Nutzen-Analyse der Rolle ergibt 
(Wiswede 2002:471ff.). Wenn das Individuum vermutet, die soziale Rolle könnte zu mehr 
Nutzen als Kosten führen, kann die Rolle als Anreiz wirken. Schwierigkeiten können bei 
Intra- und Interrollenkonflikten, sowie bei einer übermäßigen Spezialisierung entstehen. Es 
wird deutlich, dass ein individuelles Rollenset mit einem Komplexitätsgrad, der den 
Mitarbeiter weder über- noch unterfordert, für motiviertes Handeln grundlegend entscheidend 
ist (Wiedmann 2006:56).  
So wird klar, dass Rollen soziale Orientierungsmuster darstellen. Der Rolleninhaber sollte 
sich bei der Übernahme der Rolle über die spezifischen Erwartungen grundsätzlich bewusst 
sein, denn durch das rollenkonforme Verhalten wird die soziale Integration erleichtert 
(Wiedmann 2006:51). Wenn die grundlegende Bereitschaft für Konformität besteht, richtet 
sich das Individuum umso mehr an die Rollenerwartung, je formalisierter die Rolle selbst ist 
(Wiswede 1995:105).  
Halten wir also fest: Ist das Zusammenwirken der weiter oben beschriebenen persönlichen 
und kontextuellen Faktoren und der damit verbundenen Erwartungen nicht geklärt, können 
Unklarheiten über die Ausübung der eigenen Berufsrolle entstehen. Ich gehe in meinen 
weiteren Ausführungen davon aus, dass Unklarheiten bzw. Veränderungen in der pastoralen 
Berufsrolle Auswirkungen auf die BZ haben. Polzer weist darauf hin, dass Rollenunsicherheit 
entsteht, wenn die mit der Ausübung des Berufes verbundenen Erwartungen sowie das 
Verhalten und dessen Konsequenzen nicht eindeutig zugeordnet werden (Polzer 2009a:1). 
Insbesondere benötigt eine Person nicht nur Klarheit über die Erwartungen anderer, sondern 
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auch über Rechte, Pflichten und Verantwortlichkeiten der eigenen Rolle. Ebenso muss die 
betreffende Person adäquate Verhaltensweisen kennen, die zur Erfüllung dieser Erwartungen 
und zu voraussichtlich positiven Folgen der Ausübung der Berufsrolle führen werden. Wenn 
diese Informationen fehlen, oder nur unzureichend kommuniziert werden, kann 
Rollenunklarheit entstehen. Folgen der Rollenunklarheit oder Rollenmehrdeutigkeit können 
Spannungen, Angst, Berufsunzufriedenheit bis hin zum Ausstieg aus der Rolle sein (Polzer 
2009b:1). Bei fehlenden oder unklar formulierten Erwartungen an den Rolleninhaber können 
Stress, Unsicherheit und Konflikte innerhalb der Gruppe die Folgen sein (Wiedmann 
2006:50ff.). Eine schriftlich dargelegte Stellenbeschreibung (Jobdescription) ist ein Beispiel 
für eine formale organisatorische Maßnahme, um die Mehrdeutigkeit einer Berufsrolle bzw. 
berufsbedingte Rollenunklarheit zu beseitigen.  
Diese genannten Punkte gelten auch für den pastoralen Kontext und für das soziale System 
der lokalen Gemeinde. Das pastorale Rollenverständnis, die damit verbundenen Erwartungen 
und mögliche Rollenkonflikte sind für die Bestimmung pastoraler BZ von großer Bedeutung. 
Dieses ist der Schwerpunkt meiner Untersuchungen. 
3.2.8 Zwischenfazit und Beantwortung der Hauptfrage dieses Kapitels  
Die Ausführungen zum Thema BZ haben gezeigt, dass es, sowohl was die Konzeption des 
Konstrukt BZ als auch ihre Messung angeht, einzelne Kritikpunkte anzubringen gibt. Zu den 
verschiedenen Einwänden ist jedoch anzumerken, dass sie vielfach nicht empirisch fundiert 
bzw. aufgrund der vorliegenden Befunde weniger bedeutsam sind als weithin angenommen 
(Gawellek 1987:106). Die entwickelten Messverfahren und die ihnen zugrunde liegenden 
Indikatoren der BZ stehen im Vergleich mit anderen sozialwissenschaftlichen subjektiven 
Indikatoren nicht schlechter da. Auch ist die Erforschung der BZ durch einen erprobten 
Pragmatismus geprägt, der u. a. auf die geeignete Erfassung der BZ abzielt (Büssing zitiert in 
Fischer 1991:85f). In Beziehung auf die AZ kann mit Fischer insgesamt festgehalten werden, 
dass ungeachtet der skizzierten Schwachstellen…AZ als ein unverzichtbares empirisches 
Konzept organisationspsychologischer Forschung anzusehen ist, das die subjektive Lagerung 
der Mitarbeiter abzubilden in der Lage ist (Fischer 1997b:274). 
Die eingangs in diesem Kapitel genannte Frage lautet: Was wissen wir generell über das 
Thema Berufszufriedenheit und deren Erforschung bzw. Bestimmung? Diese Fragestellung 
habe ich u. a. unter dem Aspekt des Wandels der Berufsrolle(n) betrachtet. Dabei ist klar 
geworden, dass das berufliche Rollenverständnis und die damit verbundenen Erwartungen bei 
der Bestimmung der BZ eine Schlüsselfunktion bilden.  
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Die Beschäftigung mit der oben dargestellten Literatur zum Thema BZ hat bis hierher gezeigt, 
dass es durchaus hilfreich ist, die Erkenntnisse der BZ-Forschung für die Pastoraltheologie 
zur Kenntnis zu nehmen. Für mich ist indes klar geworden, dass diese nicht nur zur Kenntnis 
genommen werden sollten. Ich gehe davon aus, dass sich die Methoden der BZ-Forschung 
weitgehend auch auf den Pastorenberuf anwenden lassen. Der Pastorenberuf nimmt von daher 
keine Sonderstellung ein.  
3.3 Erforschung der pastoralen Berufszufriedenheit  
Nachdem ich nun die Facetten der Berufszufriedenheit im Allgemeinen dargelegt habe, werde 
ich auch in diesem Kapitel der Frage nachgehen, was wir über das Thema Berufszufriedenheit 
von Pastoren wissen. Auch hier werde ich die Thematik unter dem Aspekt des Wandels der 
Berufsrolle(n) bzw. des Berufsbildes betrachten. Die Beschäftigung mit einer Reihe 
empirischer BZ-Studien unter Pastoren wird uns dazu Aufschluss geben.  
3.3.1 Pastorale BZ in der deutschsprachigen Welt 
3.3.1.1 Einleitung 
Seit der Aufklärung befindet sich die Institution Kirche in Europa in einer wachsenden Krise, 
die zugleich eine Krise der Pfarrerschaft ist (Kuhlemann 2001:192). Die verschiedenen 
Denominationen sehen sich seither mit einer wachsenden Distanz zwischen Kirche und 
Gesellschaft (:191) sowie mit einer wachsenden Geringschätzung des Pfarrberufes 
konfrontiert (:193). Für die Krise des Pfarramts gibt es in der Literatur zahlreiche Belege. 
Allerdings gibt es bis zu den 1980er Jahren kaum detaillierte Analysen, die dieser Krise 
sozialgeschichtlich, anthropologisch und zugleich theologisch genauer auf den Grund gehen 
(Marsch 1970:234). 
Erstmals wird der Begriff der AZ im kirchlichen Kontext in einer von der deutschen 
Bischofskonferenz veröffentlichten Umfrage erwähnt und erforscht (Schmidtchen 1973:77). 
Je nach Art und Ausprägung der priesterlichen Tätigkeiten wurden erhebliche Unterschiede in 
der AZ beobachtet. Über einige Jahre blieb diese Studie die einzige dieser Art in den 
verschiedenen christlichen Denominationen Deutschlands. Bis in die späten 1980er Jahre 
wurde der Erforschung der Berufszufriedenheit von Pastoren wenig Aufmerksamkeit 
geschenkt. Seit Beginn der 1990er Jahre hat sich bei der Erforschung der klerikalen BZ 
Entscheidendes getan. Dies geschah mit 10-15-jähriger Verspätung im Vergleich zum 
englischsprachigen Raum. Seit dieser Zeit wurde dem Thema der BZ im geistlichen Dienst 
auch vonseiten der deutschen Landeskirchen eine wachsende Aufmerksamkeit geschenkt. 
Wie steht es also in Deutschland um die BZ der Pastoren? Pastoren im deutschsprachigen 
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Raum haben eine BZ, die mit der normalen Bevölkerung identisch ist oder die sogar noch an 
deren Spitze liegt (Pastor 2001:10). Glaube macht bekanntlich zufriedener und glücklicher 
(Pastor 2001:5). Von daher ist es nicht verwunderlich, dass, nach den Ärzten, Pastoren noch 
vor Hochschulprofessoren, Grundschullehrern und Unternehmern das zweithöchste Ansehen 
genießen. Der Beruf des Pastors gehört demnach zu den vertrauenswürdigsten Berufen.71 Dies 
bestätigt auch eine Umfrage des Allensbacher Instituts aus dem Jahr 2008. Neben Ärzten 
genießen vor allem Pastoren und Hochschulprofessoren hohes Ansehen in der Bevölkerung.72 
Demgegenüber wird der Beruf des Pastors in einer Studie des Magazins Readers Digest des 
Jahres 2005 unter 7000 Deutschen gar nicht erwähnt. Dort gelten nach den Feuerwehrleuten, 
Krankenschwestern, Piloten und Apothekern die Ärzte als die vertrauenswürdigste 
Berufsgruppe.73 Diese Ergebnisse stehen für mich jedoch in einem gewissen Gegensatz zu 
anderen Studien wie z. B. jener, die eine Aussteigerquote von ca. 25 % unter Pastoren eines 
Gemeindeverbandes in der Schweiz errechnet (Prelicz: 2005). Die Frage taucht unweigerlich 
auf: Warum steigt denn jeder Vierte aus dem Pastorendienst aus, wenn die allgemeine BZ 
dieser Berufsgruppe generell als hoch bezeichnet wird? Und auf der anderen Seite: Wie 
kommt es, dass Pastoren zu den glücklichsten Menschen in der Berufswelt gehören? Welche 
Faktoren sind für ihre erfreulich gut entwickelte BZ ausschlaggebend?  
Die Sichtung der mittlerweile umfangreichen Literatur zum Thema BZ von Pastoren soll uns 
Hinweise zur Beantwortung dieser Fragen liefern. Ähnlich wie in Kapitel 2 
(Pastoraltheologie) werde ich nun einzelne BZ-Studien in chronologischer Reihenfolge 
vorstellen. Es handelt sich dabei um sechs umfassende empirische Studien, die in den letzten 
10 Jahren den größten Einfluss ausgeübt haben und von breiter Akzeptanz sind. 
3.3.1.2 Ökumenische Basler Kirchenstudie 1999-2000 - Ergebnisse der Bevölkerungs- und 
Mitarbeiterbefragung 
Ausgangslage und Anlass für die Erstellung dieser ersten Schweizer Studie im 
deutschsprachigen Raum waren dramatische Mitgliederverluste der Evangelisch-Reformierten 
und Römisch-Katholischen Kirche Basel-Stadt (Bruhn 1999:7). Der grundlegende 
gesellschaftliche Werte- und Kulturwandel machte, verschärft durch die Globalisierung der 
wirtschaftlichen Beziehungen, nicht Halt vor der Institution Kirche. Die damit verbundenen 
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 www.focus.de/karriere/berusleben/berufe_aid_262931.html. [Stand: 11.03.2009]. In anderen Studien 
schneiden die Pastoren jedoch längst nicht so gut ab. Auf der Vertrauenshitliste der Berufe stehen Pastoren an 8. 
Stelle. www.grundschulmarkt.de/berufe.htm. [Stand: 05.10.2009]. In der Umfrage des Readers Digest vom 
23.4.05 werden die Pastoren nicht unter den ersten 10 genannt. www.abendblatt.de/daten/2005-
/04/23/494946.html?prx=l. [Stand: 11.03.2009]. 
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 www.focus.de/karriere/berufsleben/berufe_aid_262931.html. [Stand: 24.02.2009]. 
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 www.focus.de/magazin/archiv/berufe-vertrauenswuerdige-retter_aid_210122.html. [Stand: 24.02.2009]. 
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Herausforderungen drohten das gesamte religiöse Leben der Landeskirchen in Basel 
grundlegend zu verändern. In ihrem Ausmaß fühlten sich die Kirchen in ihrer Substanz wie 
auch in ihrem Selbstverständnis betroffen (Bruhn 1999:7). Der mit der Austrittswelle 
verbundene starke Rückgang der Finanzen machte eine Strukturreform und eine 
Konzentration der Kirche auf ihren Kernauftrag immer notwendiger. Da es bis zu diesem 
Zeitpunkt keine repräsentativen Daten zur Beurteilung kirchlicher Tätigkeiten gab, fiel der 
Entschluss der reformierten und katholischen Kirchenleitungen, diese Daten durch eine 
Bevölkerungs- und Mitarbeiterbefragung zu erheben. Mit der Durchführung wurde eine 
interdisziplinäre Projektgruppe aus Theologen und Marktforschern unter der Leitung von Dr. 
Manfred Bruhn beauftragt74. Damit ist das Besondere an dieser Studie gekennzeichnet: Sie ist 
nicht primär aus religionssoziologischer Perspektive, sondern aus einer Marketingperspektive 
erstellt worden. Hierbei ist eine Anlehnung an europäische Theorien der AZ in der Studie 
nicht nachweisbar. Bruhns wissenschaftlicher Ansatz basiert auf den Erkenntnissen des 
Soziologen und Professors für Management, Richard L. Oliver, dessen spezieller 
Forschungsfokus auf die Bestimmung der Kundenzufriedenheit ausgerichtet ist. Oliver ist der 
behavioristischen Schule zuzuordnen (Bruhn 1999:300).75 
Nach Meinung des Baseler Theologieprofessors Albrecht Grözinger rückt uns die Perspektive 
des Marketing die theologischen Herausforderungen in ein klareres Licht (zitiert in Bruhn 
1999:7). Titel der Bevölkerungsbefragung war: Qualitätswahrnehmungen und Zufriedenheit 
der Bevölkerung mit den Kirchen76. Titel der Mitarbeiterbefragung war: Die Arbeitssituation 
und Zufriedenheit von Kirchenmitarbeitenden. Zielgruppe der Befragten waren alle 809 
(angestellten) kirchlichen Mitarbeiter beider Kirchen sowie ehrenamtliche Mitarbeiter. Beide 
Gruppen wurden zu je 50 % bei der Befragung berücksichtigt. Die anonymisierte 
(quantitative) Befragung geschah in der Zeit vom 9. bis 20. Juni 1998 mittels eines von der 
Projektgruppe ausgearbeiteten Fragebogens. Die Rücklaufquote war mit 64,8 % (524 von 809 
Befragten) relativ hoch. Die in der Befragung gestellten 37 Hauptfragen (mit zahlreichen 
Zusatzfragen) konzentrierten sich auf folgende Bereiche (Kategorien): Qualifikation und 
Weiterbildung, Arbeitsplatz und Art der Arbeit, Entscheidungskompetenz, Zusammenarbeit, 
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 Die Projektgruppe bestand aus Theologen der Römisch-Katholischen, sowie der Reformierten Kirche, der 
theologischen Fakultäten Basel und Freiburg in Zusammenarbeit mit dem WWZ/Basel. Wissenschaftlicher 
Leiter des Projektes war Dr. Manfred Bruhn. 
75
 Der Behaviorismus (abgeleitet vom amerikanisch-englischen Wort behavior = Verhalten) ist ein 
wissenschaftstheoretischer Standpunkt, der zugrunde legt, dass das Verhalten von Menschen mit den Methoden 
der Naturwissenschaft untersucht werden kann. Er versteht sich somit als eine Theorie der Wissenschaft vom 
Verhalten, der Verhaltenswissenschaft oder Verhaltensanalyse. http://de.wikipedia.org/wiki/Behaviorismus. 
[Stand: 21.04.2009]. 
76
 Mit Blick auf meine Forschungsfrage muss an dieser Stelle auf nähere Angaben zur Bevölkerungsbefragung 
verzichtet werden. Ich empfehle aber sehr die Lektüre dieser Befragung bei Bruhn 1999: 31-123.  
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Verhältnis zu Vorgesetzten und Ansprechpartnern, interne Kommunikation, Motivation 
(Bruhn 1999:346-365). Diese Studie ist aus folgenden Gründen als wegweisend und 
einzigartig zu bezeichnen:  
• Sie ist bis heute die erste und einzige ihrer Art (sowohl in der Schweiz als auch sonst 
im deutschsprachigen Raum). 
• Sie befragt sowohl die Sicht der kirchlichen Angestellten und der ehrenamtlichen 
MitarbeiterInnen. 
• Sie erforscht die Zufriedenheit der Bevölkerung und setzt die Ergebnisse dieser 
Befragung in Relation zur Meinung und Einschätzung der kirchlichen Mitarbeiter. Die 
daraus entstehenden Übereinstimmungen und Diskrepanzen zeigen sehr deutliche 
Unterschiede in der Wahrnehmung der Problemlage und ihrer Lösungsansätze. 
• Die Studie wurde als ein gemeinsames Projekt der Kirchenleitungen und der 
Mitarbeiter der Kantonalkirchen durchgeführt. Das hat dazu beigetragen, dass die 
Ergebnisse weitgehend positiv und konstruktiv aufgenommen wurden. Für den 
Veränderungsprozess der beiden beteiligten Kirchen wurden dadurch äußerst 
wertvolle Daten geliefert, die bis heute nachhaltige Wirkung zeigen77.  
• Da Basel als Stadtkultur an der Schnittstelle dreier europäischer Länder liegt 
(Schweiz, Deutschland, Frankreich) erachte ich die Ergebnisse der Studie als sehr 
relevant und repräsentativ für die gegenwärtige Lage der Kirche in Europa.  
• Die Studie kann aus heutiger Sicht als sehr wertvoll und gelungen betrachtet werden. 
Leider wird bei aktuellen Befragungen zur BZ von Pastoren die Sicht der Bevölkerung 
generell außer Acht gelassen.  
Einen Mangel der Studie sehe ich darin, dass der biblische Aspekt zum Auftrag der Kirche 
und damit ihrer Mitarbeiter generell fehlt. Das Hören auf die Stimmen und Meinungen der 
Menschen über die Kirche muss im Hören auf Jesus Christus, den Stifter der Kirche, 
ausbalanciert werden, sonst droht die Kirche an dem vorbei zu gehen, was ihr Gründer mit ihr 
beabsichtigt hat.  
3.3.1.3 Pfarrberuf im Wandel - Ergebnisse der ersten Zufriedenheitsbefragung der Pfarrer und 
Pfarrerinnen der Evangelischen Kirche Hessen-Nassau (EKHN) 2001 
Der Wandel der Gesellschaft hat auch in der Evangelischen Kirche in Hessen und Nassau 
(EKHN) zu einem rapiden Wandel geführt. Der starke Rückgang der Mitgliederzahlen stellt 
möglicherweise die kirchliche Existenz auf Dauer in Frage. Die Studie untersucht, inwieweit 
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 Dies wurde mir auf Anfrage bei einem Besuch des Schweizerischen Pastoraltheologischen Instituts (SPI) in St. 
Gallen am 15.04.09 von Mitarbeitern des SPI bestätigt.  
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der Wandel der Kirchenmitglieder und der Gesellschaft zwangsläufig auch Auswirkungen auf 
die Tätigkeit des Pastors und auf den Pastor selbst hat (Becker 2001:3). Angesichts dieses 
Wandels sieht sich die Kirche mit der Frage konfrontiert, wie sie den Wandel des 
Pastorenberufes zum Wohle der Kirche und ihres Auftrages steuern kann (Becker 2001:20). 
Das Heil der Kirche hängt zwar nicht an der AZ ihrer Pastoren, aber sie prägt einen wichtigen 
Teil ihres Erscheinungsbildes. Die Studie “Pfarrberuf im Wandel” sucht darum nach 
Faktoren, welche die AZ der Pastoren beeinflussen. In diesem Sinne handelt es sich um eine 
reine Zufriedenheitsbefragung. Der Pfarrerausschuss der EKHN konzipierte diese (in 
Zusammenarbeit mit der Agentur-AIM, Frankfurt) mit der Absicht, die Interessen der 
Pastoren gegenüber der Kirchenleitung wahrzunehmen. Die spürbare Unzufriedenheit unter 
den Kolleginnen und Kollegen sollte dadurch erhoben und analysiert werden (Dautermann 
2004:188). Ebenso sollten durch die Studie Zahlen und Fakten zur Verfügung gestellt werden, 
die mit der Hoffnung verbunden war, dass die Kirchenleitung sich diese Zahlen aneignen und 
darauf reagieren würden (Dautermann 2004:188). In einem Team von sechs Personen wurde 
die Entwicklung, Konzeption, Durchführung und Auswertung der Befragung verwirklicht. 
Eine Anlehnung an bestehende Konzepte der BZ ist nicht festzustellen; vielmehr wurde in 
dieser Studie ein eigener Ansatz mit Anleihen an Konzepte der Unternehmensberatung 
versucht. Der Fragebogen mit seinen Themenbereichen wurde mit Blick auf die Zielsetzung 
der Umfrage durch das Projektteam mittels strukturierten Brainstormings erarbeitet (Becker 
2001:8). Die spätere anonyme Befragung mittels Fragebogen wurde von Juni bis August 2001 
durchgeführt. Der 8-seitige Fragebogen unterteilt die 159 Fragen in die Bereiche 
(Kategorien): persönliche Aspekte (persönliche Daten und Wohnsituation), Arbeitsspezifische 
Aspekte (Arbeitssituation, Arbeitsschwerpunkte, Fortbildung, Arbeitsgebiete), übergreifende 
Aspekte (gesamtkirchliche Aspekte, Gesamtzufriedenheit, Fragen zur Befragung). Der 
quantitativ ausgerichtete Fragebogen enthält mit seinen 12 offenen Fragen auch qualitative 
Aspekte. 1015 von 1842 Pastoren und Pastorinnen (ohne Vikare) nahmen an der Umfrage teil, 
was einer vergleichsweise niedrigen Rücklaufquote von 55,1 % entspricht. Die Ergebnisse 
brachten u. a. folgendes Bild zutage: Aspekt „Wohnen”: 75 % der Pfarrer leiden unter der 
„Residenzpflicht” (Wohnen im Pfarrhaus) und sind unzufrieden mit ihrer Wohnsituation. 
Aspekt Führung/Leitung: Fast die Hälfte bewertet die Führungskompetenz kirchlicher 
Vorgesetzter schlecht. Dieser Ansicht sind besonders die jüngeren Mitarbeiter.78  
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 Materialien zum Problem der Pfarrerdienstanweisung in der Kirche. Amt & Dienst – Controlling. S. 19-22 
www.seggeluchbecken.de/amt-dienst/amt-103.htm. Die Ergebnisse der Befragung, sowie der Fragebogen und 
eine Powerpointpräsentation kann auf der o.g. Website sowie unter www.pfazi.de heruntergeladen werden. 
[Stand: 11.03.2009]. 
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Die Konzeption, Durchführung und Auswertung der Umfrage hat den Veränderungsprozess 
innerhalb der EKHN nur bedingt nachhaltig gefördert. Da die Studie gegen den Willen der 
Kirchenleitung durchgesetzt wurde, schadete das Projekt eher dem Miteinander. Die 
Kirchenleitung schien die Zahlen als persönlichen Angriff zu werten und sie als eine 
(berufs)typische Unzufriedenheitsäußerung abtun zu wollen (Dautermann 2004:188). Nach 
Ansicht von Nethöfel hat die pro- und hyperaktive Diskussion auf der Grundlage der 
erhobenen Rohdaten zu einer kommunikativen Implosion geführt (Drews 2004:1). Der Streit 
wegen der Rohdaten blockierte lange Zeit den Auswertungsprozess (:7). Auch wurde 
bemängelt, dass durch die Indexierung der Fragebögen die Vertraulichkeit 
(Rückverfolgbarkeit eingesandter Fragebögen) der Untersuchung verloren ging (Becker 
2001:6). Die Studie ging wohl aus diesen Gründen am eigentlichen Ziel vorbei und gilt eher 
als abschreckendes Beispiel (Drews 2004:1). Trotzdem hat aus heutiger Sicht diese 
Pionierstudie einen wichtigen Grundstein für weitere Befragungen dieser Art in anderen 
Kirchen gelegt. Dies war auch die Absicht des Pfarrerauschusses der EKHN (Dautermann 
2001: 188). Die Erfahrungen aus der Umfrage der EKHN haben deutlich gemacht, dass eine 
Zufriedenheitsbefragung zwar Unzufriedenheit aufdecken kann. Allerdings liefert sie nicht 
automatisch auch konstruktive Lösungen zur Bewältigung der erforschten Problematik.79  
3.3.1.4 Pfarrberuf heute - Befragung der Pfarrerinnen und Pfarrer in der Evangelischen Kirche 
Kurhessen/Waldeck (EKKW) 2002/2003 
Die Kirchenleitung der EKKW hatte im Jahr 2001 das Diskussionspapier „Das Amt des 
Pfarrers und der Pfarrerin in der modernen Gesellschaft” veröffentlicht. Sie verstand dieses 
Papier als Anstoß zur Leitbilddiskussion innerhalb der EKKW. Dieses Dokument fand weit 
über die Grenzen der Landeskirche hinaus Beachtung und wurde auch in Fachkreisen 
aufmerksam gelesen und kontrovers diskutiert (Drews 2004:6). Die Befragung “Pfarrberuf 
heute” versteht sich als (eine) Antwort auf dieses, von der Kirchenleitung veröffentlichte 
Diskussionspapier. Die Leitbilddebatte im Pfarrberuf sollte dadurch mit empirischem 
Datenmaterial genährt und gefördert werden. Im Zeitraum von Dezember 2002 bis März 2003 
führte der Pfarrerausschuss der EKKW diese Vollerhebung unter allen Pastoren der EKKW 
durch. Der zwölfseitige Fragebogen wurde in Zusammenarbeit mit dem Institut für 
Wirtschafts- und Sozialethik (IWS) in Marburg entwickelt und lehnte sich in Einzelaspekten 
an die Befragung der EKHN an. Eine Anlehnung an bestehende wissenschaftliche Theorien 
                                                     
79IWS-Studien im Projekt “Pfarrberuf heute” www.iws-marburg.de/pfarrberuf_heute.98.html. [Stand: 
21.04.2009]. 
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der BZ sind nicht eindeutig ersichtlich. Es wurde auch hier ein eigener Forschungsansatz 
entwickelt.80  
Die Kirchenleitung war nur marginal bei der Konzeption und Durchführung der Befragung 
beteiligt. Die negativen Ergebnisse der EKHN-Studie veranlassten die Verfasser der neuen 
Studie, nicht nur empirische Daten und Ergebnisse zur pastoralen BZ zu liefern. Dem IWS 
geht es als professioneller Forschungseinrichtung primär darum, einen nachhaltigen 
Diskussionsprozess anzustoßen, der zukünftige Verbesserungen auf der Basis eines 
konstruktiven Dialogs erwarten lässt (Drews 2004:1). Dadurch, dass das Leitbildthema als 
Kern der Befragung definiert wurde (Drews 2004:1), konnte der damit verbundene 
methodische Vorteil genutzt werden, die BZ in einen weiteren Rahmen zu stellen. Dies ist ein 
erfreulicher Fortschritt gegenüber der EKHN-Befragung. Das auf diese Weise verbreiterte 
Spektrum der Befragung fand seinen Niederschlag in der Konzeption des Fragebogens. Dieser 
deckt zwölf Themenbereiche ab, die sich in den folgenden sechs Schwerpunkt-Kategorien 
zusammenfassen lassen: Leitbilder für den Pfarrberuf und deren Relevanz, die 
Arbeitssituation im Pfarrberuf, die Fort- und Weiterbildung, der Umgang mit Reformen sowie 
die Zusammenarbeit mit kirchlichen Institutionen.  
Von 958 Befragten sandten 568 ihren ausgefüllten Fragebogen ein, was einer Rücklaufquote 
von 59,3 % entspricht. Die Analyse der Ergebnisse weist Parallelen zur Befragung der EKHN 
auf. So wird z. B. die Residenzpflicht (wohnen im Pfarrhaus) als Hemmschuh der BZ deutlich 
kritisiert. Auch die Belastung durch zu viele Verwaltungsaufgaben ist ähnlich hoch. 
Überraschend deutlich waren dagegen die Unterschiede der pastoralen BZ zwischen dem 
ländlichen und städtischen Bereich.  
Die Stärke der Umfrage besteht darin, dass die Leitbildvorstellungen des Amtspapiers in 
Beziehung mit dem beruflichen Selbstverständnis und den Erfahrungen der Pastoren gesetzt 
werden (PA-EKKW 2003:1).  
Die Ergebnisse der Studie fanden ihren Nachklang in dem anschließenden Reformprozess, der 
bis heute andauert. Für die Weiterarbeit mit den Ergebnissen und zur Implementierung in die 
Praxis des kirchlichen Lebens wurde eine Sonderpfarrstelle eingerichtet (Drews 2004:11). 
Das methodische und kommunikative Konzept der EKKW-Befragung wurde im Blick auf 
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 Die Studien zur Ermittlung der pastoralen BZ sind auf der Webseite des IWS ausführlich dokumentiert. Hier 
werden auch Angaben zur Befragungskonzeption dargelegt. Ebenso werden die Methoden der empirischen 
Forschung, sowie die zentralen Schritte bei der Durchführung erläutert. Alle vom IWS durchgeführten 
Befragungen und deren Auswertung sind veröffentlicht unter: http://www.iws-
marburg.de/pfarrberuf_heute.html. und unter www.iws- marburg.de/ kirchen reformprojekte. [Stand: 04.04. 
2009]. 
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eine spätere Befragungsaktion in der Evangelisch-Lutherischen-Landeskirche in Hannover 
erfolgreich weiterentwickelt.  
Abschließend sei noch zu erwähnen, dass sich die beschriebene Studie in einem letzten 
Kapitel dadurch auszeichnet, dass sie den Versuch der Typologie des Pfarrberufs wagt, in 
dem vier verschiedene Pfarr-Typen beschrieben werden. Diesen Ansatz finde ich sehr 
verheißungsvoll, da sich mithilfe dieser Typologie möglicherweise bestimmte 
Konfliktkonstellationen besser verstehen, wenn nicht sogar vermeiden lassen. Die Verfasser 
der Studie kommen zu der Überzeugung, dass Pastoren punktgenauer eingesetzt werden 
könnten, wenn man die Kompetenzprofile mit den Erwartungsprofilen der jeweiligen 
Pfarrstelle in Bezug setzen würde. Insofern könnte diese Typologie ein interessantes 
Instrument der kirchlichen Personalentwicklung werden (: 2). 
3.3.1.5 Pastorinnen- und Pastorenbefragung - Aspekte und Perspektiven des Pfarrberufs in der 
Evangelisch-Lutherischen Landeskirche Hannovers (LKH) 2005  
Die guten Erfahrungen des IWS mit der Erforschung der pastoralen BZ in Kurhessen-
Waldeck haben sich damals offenbar herumgesprochen. So wurden bald Kontakte zu anderen 
deutschen Landeskirchen geknüpft. Um den Prozess der kirchlichen Veränderung in Zukunft 
noch nachhaltiger gestalten und prägen zu können, wurde bei der Mitarbeiterbefragung in 
Hannover von Anfang an das Landeskirchenamt aktiv am Befragungsprozess beteiligt (Drews 
2004:6).  
Anlass und Ziel der Befragung bestand auch hier darin, eine wissenschaftliche Studie als 
Gesprächsgrundlage im Reformprozess der LKH zu erstellen. Diese sollte über die Bereiche 
a) Ermittlung und Klärung des pastoralen Berufsbildes, b) Verbesserung des Zusammenspiels 
von Pastor und Ehrenamtlichen im Blick auf die Zukunft und c) Stärkung und Verbesserung 
der Zukunftsfähigkeit des Pastorenberufs Auskunft geben.  
Auftraggeber waren der Pastorenausschuss der Hannoverschen Landeskirche und das 
Landeskirchenamt. Wissenschaftlicher Leiter der Befragung war Prof. W. Nethöfel vom IWS. 
Der 16-seitige Fragebogen integriert einige Themen der vorhergehenden Befragungen und 
baut generell auf Erfahrungen der Konzeption und Durchführung früherer Befragungen des 
IWS auf. Die quantitative Umfrage garantiert die Anonymität aller Beteiligten; eine 
Rückverfolgung der Ergebnisse auf einzelne Personen ist unmöglich. 
Insgesamt enthält er Fragen zu folgenden 11 Themen (Kategorien): Berufsalltag, Berufs-
konzepte und Selbstverständnis, Anerkennung und Unterstützung, Fort- und Weiterbildung, 
Orientierung und Leitung, ein Blick in die Zukunft, Pfarrberuf und Gesellschaft, Pfarrberuf 
und Privatleben, Zufriedenheit, Kommentar, Fragen zur Person.  
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Die Befragung wurde im Zeitraum von September – November 2004 als Vollbefragung unter 
allen 2989 Pastoren der LKH durchgeführt.  
1330 Fragebögen konnten bei der Auswertung berücksichtigt werden. Dies entspricht einer 
sehr guten Rücklaufquote von 66,87%! Als erste Publikation wurde im Juli 2005 ein 
Arbeitsbuch mit dem Titel „Antworten, Fragen, Perspektiven: Ein Arbeitsbuch zur 
Pastorinnen- und Pastorenbefragung der Evangelisch-lutherischen Landeskirche Hannovers“ 
herausgegeben. Dieses präsentierte nicht die fertigen Ergebnisse der Befragung, sondern sah 
seinen Beitrag darin, zur Weiterarbeit mit validem Datenmaterial zu motivieren (Kronast 
2005:1). Dieses Ziel wurde dann auch erreicht: Auf allen Ebenen der Landeskirche, besonders 
aber in den Pfarrkonventen, wurden die Daten diskutiert und analysiert. Der Prozess der 
Beratung über die erhobenen Daten verlief kontrolliert und mündete wiederum in eine 
Auswertungstagung, an deren Ende die „Loccumer Thesen“ zu verschiedenen 
Themenbereichen der Befragung standen (Kronast 2005: 2)81.  
So gut und kontrolliert diese Umfrage und die sich daran anschließende Auswertung der 
Daten auch abliefen, der Leiter des Pastorenausschusses zeigt doch seine große Skepsis, wenn 
er darauf hinweist, dass die Mehrheitsmeinung (der Pastoren) nun greifbar geworden ist und 
auf eine Berücksichtigung bei der weiteren Gestaltung der Landeskirche drängt (Dieckmann 
2006:1). Zu oft sei es bei früheren Befragungen und Gelegenheiten schon passiert, dass 
Mehrheitsmeinungen verdunkelt oder verdrängt und durch einzelne dominante Stimmen der 
Kirchenleitung zugunsten von Minderheitsmeinungen durchgesetzt wurden (Dieckmann 
2006:1).  
Trotz dieser anfänglichen Bedenken besteht die große Stärke dieser Studie darin, dass der 
Veränderungsprozess auf breiter Basis nachhaltig gefördert wurde. Es ist einerseits sehr gut 
gelungen, Erkenntnisse aus früheren Befragungen zu berücksichtigen und doch gezielt auf die 
Fragestellung der LKH einzugehen. 
3.3.1.6 Arbeitszufriedenheit im Pfarrberuf - eine Studie der Pommerschen Evangelischen 
Landeskirche (PEK) 2007 
Anlass dieser Studie waren gesellschaftliche Veränderungen und finanzielle Engpässe der 
PEK (Böhm 2008:206). Sie wurde im Januar 2007 als Vollerhebung unter allen 125 Pastoren 
der PEK mittels vollstandardisiertem Fragebogen durchgeführt. Die Anonymität der 
Beteiligten wurde gewährleistest. Der Fragebogen wurde erstellt durch Mitarbeiter des 
Instituts zur Erforschung von Evangelisation und Gemeindeentwicklung (IEEG)82 sowie von 
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 http://www.netzwerkkirchenreform.de/personalentwicklung_im_pfarramt.html. [Stand: 28.04.2009]. 
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 Am 1. April 2004 hat das Institut zur Erforschung von Evangelisation und Gemeindeentwicklung (IEEG) 
seine Arbeit aufgenommen. Es ist Bestandteil der Theologischen Fakultät der Ernst-Moritz-Arndt-Universität 
101 
Mitarbeitern der Abteilung BWL und Gesundheitsmanagement der Universität Greifswald. Er 
wurde so konzipiert, dass nicht nur die Zufriedenheit der Pastoren befragt wurde. Ebenfalls 
sollte durch die Befragung die Einschätzung der Teilaspekte pastoraler Tätigkeit eruiert 
werden (Böhm 2008:211). Bei der Auswahl der Themen (Kategorien) ist, entgegen allen 
bisher vorgestellten Studien, eine deutliche Anlehnung an bestehende Theorien zur 
Bestimmung der BZ festzustellen (Herbst 2007). Bei den Fragen wurden die von Weinert 
identifizierten Dimensionen der AZ zugrunde gelegt. Darum beginnt der Hauptteil des 
Fragebogens mit Fragen zum Bereich Arbeitsinhalte (Zufriedenheit mit dem 
Gestaltungsspielraum, Abwechslung und Vielzahl der Tätigkeiten). Weitere Themen sind: 
Führungsstil und Leitung durch den direkten Vorgesetzten (Wahrnehmung der Begleitung), 
Rückmeldungen (Feedback), Pfarrbild, Erwartungshaltungen, Mitarbeiter und Kollegen im 
direkten Arbeitsumfeld sowie Organisation und Organisationsleitung. Es war u. a auch Ziel 
der Umfrage, eine Beurteilung der Identifikation der Pastoren mit den getroffenen 
Entscheidungen innerhalb der Landeskirche zu ermöglichen (Böhm 2008:212). Was die 
inhaltliche Ausgestaltung des Fragebogens anbelangt, wurden bei einzelnen Themen deutliche 
Anleihen beim Fragebogen der EKHN gemacht. Die Fragen wurden adaptiert und den 
Gegebenheiten der PEK angepasst (Böhm 2008:212). Fast alle Fragen konnten anhand einer 
vierstufigen Ratingskala beantwortet werden. Die Antwortmöglichkeiten gingen dabei von 
„ja“ über „eher ja“ und „eher nein“ bis zu „nein“. 57 von 125 Fragebögen konnten 
ausgewertet werden, was einer Rücklaufquote von 45,6 % entspricht.  
Um den Horizont der BZ-Forschung unter kirchlichen Mitarbeitern im deutschsprachigen 
Europa noch etwas zu weiten, sollen hier auch noch zwei österreichische BZ-Studien 
Erwähnung finden. 
3.3.1.7 Zwei BZ-Studien aus Österreich 
Die im Jahr 1996 von Christian Friesl in Österreich durchgeführte Untersuchung “Christsein 
als Beruf” versteht sich als pastoralsoziologische Pilotstudie. Die Datenbasis bilden 
Fragebögen, die von 2000 Absolventen der Studienjahrgänge 1971-1986 aller Katholisch-
Theologischen Fakultäten und Hochschulen in Österreich ausgefüllt wurden. Die beiden Ziele 
der Umfrage bestanden darin a) transparent zu machen, welche beruflichen Chancen sich 
innerhalb und außerhalb der Kirche abzeichnen und b) Problemfelder aufzuzeigen, die BZ 
reduzieren (Eckart 2001:3). Friesl knüpft an der Krise des Priesterberufs, den unklaren 
Berufsprofilen, sowie der Tatsache der Zunahme von Absolventen der Theologie an, die eine 
                                                                                                                                                                      
und bundesweit die erste Einrichtung ihrer Art. Am Entstehungsprozess waren neben der Theologischen Fakultät 
auch die Arbeitsgemeinschaft Missionarische Dienste der EKD und die Pommersche Evangelische Kirche 
beteiligt. Weitere Infos unter www.theologie.uni-greifswald.de/institute/ieeg.html. [Stand: 21.04.2009]. 
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Tätigkeit in außerkirchlichen Arbeitsfeldern anstreben (Eckart 2001:3). Insgesamt gesehen 
waren der größte Teil der im kirchlichen Dienst beschäftigten Personen mit ihrer eigenen 
beruflichen Situation durchaus zufrieden. Der Beruf des Pastors wurde von 75 % der 
Befragten als Chance gesehen, am Traum vom Reich Gottes mitarbeiten zu können (Friesl 
1996:141). Das hohe Maß des im kirchlichen Umfeld möglichen selbstständigen Arbeitens 
wurde ebenfalls sehr geschätzt. Es wurden u. a. auch folgende Kritikpunkte deutlich: a) über 
70 % fühlten sich häufig von der Kirche ausgenutzt, b) viele beklagten die mangelnde 
Vereinbarkeit ihres pastoralen Berufes mit der eigenen Familie sowie c) mangelhafte 
kirchliche Personalentwicklung. Friesl kommt zu dem Schluss, dass eine befriedigende 
Berufslaufbahn in der Kirche kaum möglich ist (Friesl 1996:142). Eckart bemerkt zu den 
Ergebnissen der Untersuchung, dass  
jede Organisation, also auch die Kirche, davon lebt, dass sie ihr Humankapital pflegt 
und als Ressource nutzt. Das bedeutet: Kirchliche Verantwortungsträger wären gut 
beraten, wenn sie es sich zur Norm machten, die Talente und Stärken ihrer 
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu fördern oder doch wenigstens nicht allzu sehr zu 
behindern (Eckart 2001:5).  
Matthias Geist führte im Jahr 200583 eine Umfrage im Verein evangelischer Pfarrerinnen 
und Pfarrer in Österreich (VEPPÖ) durch. Sie ergab eine für die Kirchenleitung überraschend 
hohe Zufriedenheit der Pastoren des Verbandes. Die Pfarrer und Pfarrerinnen waren gerade 
dort zufrieden, wo sie im Rahmen ihrer Kernkompetenz, in Gottesdienst und Seelsorge, 
arbeiten können (Geist 2005:1). Damit werde die Besonderheit dieses Berufs überdeutlich und 
das Umfrageergebnis zeuge auch von seiner vorhandenen gesellschaftlichen Relevanz und 
Akzeptanz (:1). Zudem bestätigte die Umfrage, dass dieser Beruf von den meisten Pfarrern 
und Pfarrerinnen in Österreich als Wunschberuf gesehen wird, für den sie ein langes Studium 
und manche Unannehmlichkeiten auf sich nehmen und in dem sie Erfüllung finden. Die 
Umfrage ergab eine hohe Akzeptanz der Rahmenbedingungen, denen sich dieser 
herausfordernde Beruf stellen muss (:1). Dazu gehören etwa die Dienstwohnung und der 
verpflichtende Religionsunterricht an den Schulen. 97% der Befragten gaben an, gerne 
Pfarrerin oder Pfarrer zu sein. Auch zeigten sie sich größtenteils mit dem dienstrechtlichen 
Modell „Dienstwohnung“ zufrieden. Am unwohlsten fühlen sich Pfarrer und Pfarrerinnen bei 
Jugendarbeit und Verwaltung. Als größte Berufsbelastung gilt für diese Berufsgruppe die 
laufende Erreichbarkeit, die besonders in ländlichen Gebieten als eine Beeinträchtigung der 
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 http://www.leuenberg.net/side.php?news_id=970&part_id=0&navi=10. Pressemitteilung der epdÖ vom 14.12. 
2005. [Stand: 11.03.2009]. 
103 
Freizeit wahrgenommen wird. Theologisches Fachwissen, Schriftauslegung und 
Diskursfreudigkeit erwiesen sich als wenig relevant bei der Bestimmung der BZ (:1).  
3.3.1.8 Fazit aus der Beschäftigung mit pastoralen BZ-Studien 
Die hier dargestellten deutschsprachigen Studien, die die Erforschung der pastoralen BZ zum 
Ziel haben, belegen einen deutlichen Zusammenhang zwischen dem gesellschaftlichen und 
gemeindlichen Wandel des pastoralen Berufsbildes und der Entwicklung der BZ von 
Pastoren.  
Ein Blick in englische BZ-Studien soll nun zeigen, ob sich ähnliche Tendenzen und 
Entwicklungen auch dort nachweisen lassen. 
3.3.2 Erforschung der pastoralen Berufszufriedenheit in der englischsprachigen 
Welt 
3.3.2.1 Einleitung  
Die Forschung zur Ermittlung der Berufszufriedenheit von Mitarbeitern in der säkularen 
Berufs- und Geschäftswelt ist im angelsächsischen Raum seit Jahren ein fester Bestandteil in 
der Berufs- und Arbeitspsychologie (Warr 1979:224-53). Das trifft jedoch auch hier nicht in 
demselben Maße auf die Berufe im Umfeld der christlichen Kirchen und Denominationen zu. 
Von wenigen Ausnahmen abgesehen, wird auch hier seit kaum mehr als 15 Jahren der 
Erforschung der Berufszufriedenheit von Pastoren in verschiedenen christlichen 
Denominationen eine größere Beachtung und Priorität geschenkt. Dies zeigt sich in der 
wachsenden Zahl von Studien zum Thema, wobei es wiederum hauptsächlich die großen 
christlichen Denominationen sind, welche diese Forschungen betreiben. Allen voran die 
Katholische Kirche84.  
Aktuelle Umfragen zur Erforschung der Berufszufriedenheit unter verschiedenen 
Berufsgruppen in den USA haben ergeben, dass die Berufsgruppe der Pastoren generell 
zufrieden mit ihrem Beruf ist (Dart 2008:26). Die Studie zum Thema, die in den letzten 
Jahren am meisten Verbreitung und Beachtung gefunden hat, ist die Umfrage der Universität 
Chicago aus dem Jahr 200785. Sie bestätigt die Tendenz der hohen klerikalen 
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 Neben den oben bereits genannten Studien aus dem Umfeld der katholischen Kirche möchte ich hier auf ein 
weiteres Beispiel von Potvin, Hoge & Nelson aus dem Jahr 1976 hinweisen. Sie wiesen in ihrer Studie nach, 
dass die Bereitschaft von Priestern in kleineren Gemeinden generell größer war, eine berufliche Veränderung hin 
zu Dienstmöglichkeiten in einer größeren Gemeinde in Erwägung zu ziehen.  
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 Eine von mir durchgeführte Internetrecherche zum Thema Clergy Job Satsifaction by N.O.R.C [Stand: 
24.02.2009] ergab 2960 Treffer. Die Ergebnisse dieser landesweiten Studie wurden von großen und kleinen 
christlichen Denominationen in den USA und anderen englisch-sprachigen Ländern zitiert bzw. in der einen oder 
anderen Form erwähnt. Von dem hohen Skalenwert der klerikalen Berufszufriedenheit wurden dabei des Öfteren 
Rückschlüsse auf den (hohen) Stellenwert der kirchlichen Würdenträger in der Gesellschaft gezogen.  
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Berufszufriedenheit und kommt zu folgenden Ergebnissen: 87 % der befragten 
hauptamtlichen Kleriker gaben an, mit ihrem Beruf zufrieden zu sein (Dart 2007:12). Die 
Berufsgruppe der Feuerwehrmänner weist gemäß dieser Studie mit 80 % die zweithöchste 
Berufszufriedenheit auf. An dritter Stelle liegen die Physiotherapeuten mit 78 %. Die 
Berufsgruppen mit der niedrigsten Zufriedenheit waren solche, die einfache Arbeiten zu 
verrichten hatten, wie Kassierer, Arbeiter, Kleidungs- und Möbelverkäufer. Die Studie ergab 
auch, dass die Pastoren die Liste der glücklichsten Menschen anführen86. Die Autoren der 
Studie merken an, dass es, trotz des hohen Stressfaktors in den helfenden Berufen, zu denen 
auch die Kleriker zählen, bei den Pastoren offenbar so ist, dass der Ertrag ihrer geistlichen 
Leiterschaft die zu tragenden Bürden des Amtes übersteigt. So überraschend positiv diese 
Ergebnisse auch sein mögen; sie basieren auf Daten, die in einem Zeitraum von ca. 20 Jahren 
von mehr als 27.000 befragten Personen erhoben wurden (:12). Diese Ergebnisse dürfen als 
repräsentativ angesehen werden.  
3.3.2.2 Verschiedene BZ-Studien in chronologischer Reihenfolge 
Ein Pionier der BZ-Forschung in den USA 
Erste Untersuchungen der Erforschung der pastoralen BZ gehen auf die 50er Jahre zurück. 
Als einer der Pioniere gilt der Soziologieprofessor vom Princeton Theological Seminary 
Samuel W. Blizzard (1914-1976). Als Soziologe und Pastor beschäftigte er sich in seinen 
engagierten Forschungen ausführlich mit der Rolle des Landpastors (Blizzard 1956), mit dem 
Dilemma des Pastors und mit dem Gemeindepastor (Blizzard 1958). Seine soziologischen 
Beiträge gelten bis heute als innovativ-empirische Analysen des pastoralen Berufsbildes und 
fanden in der theologischen Ausbildung von Pastoren weite Verbreitung und Anwendung. 
Das Bemerkenswerte an Blizzards Darstellung der Pastorenrolle war die wissenschaftliche 
Gründlichkeit, verbunden mit einem außergewöhnlichen Anliegen zur Förderung derer, die 
sich auf den Pastorendienst vorbereiten und solcher, die ihn bereits ausübten (Bouma 
2007:199). Blizzard kam u. a. zu dem Schluss, dass die pastorale Zufriedenheit bzw. 
Unzufriedenheit in direkter Korrelation zu der Fähigkeit des Pastors steht, die traditionellen 
pastoralen Rollen gemäß seinem Verständnis zu erfüllen und die damit verbundenen 
Aufgaben auszuführen (Blizzard 1956: 508-510). Zu den traditionellen Rollen gehören nach 
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 Die Tatsache, dass die berufliche Tätigkeit eine besonders wichtige Rolle im Leben der Menschen spielt, 
unterstreicht gemäß dieser Studie die Tendenz, dass Menschen mit einer hohen Berufszufriedenheit auch die 
glücklicheren Menschen sind.  
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Glass Predigt, Seelsorge, Administration (Glass 1976:156). Spätere Untersuchungen zeigten, 
dass Blizzards dargelegte Korrelation nur bedingt haltbar ist.87  
Entwicklung einer Skala zur Ermittlung pastoraler BZ in den USA 
Als weiterer Pionier gilt J. Conrad Glass, Jr. Mitte der 1970er Jahre untersuchte er die 
Berufszufriedenheit von Pastoren der United Methodist Church in North Carolina/USA. Glass 
kommt, anders als Blizzard, zu der Erkenntnis, dass die Erfüllung der traditionellen Rollen 
und Funktionen des Pastors nicht primär für seine Berufszufriedenheit ausschlaggebend ist. 
Die Ergebnisse seiner Studien stellen insofern eine Diskontinuität zu vorausgegangenen 
Studien dar (Glass 1976: 153). Glass erkannte, dass durchaus eine Diskrepanz zwischen dem 
bestehen kann, was der Pastor als seine Aufgabe bzw. Rolle sieht und dem, was seine 
Gemeinde tatsächlich von ihm erwartet. Folgerichtig ging er in seinen Forschungen der Frage 
nach, wie die Gefühle des Pastors bei der Ausübung seiner beruflichen Tätigkeit sind, und wie 
es ihm bei der Ausübung seines Amtes emotional geht im Blick auf die Beziehungen zu den 
für ihn wichtigen Personen (Glass: 1976:156). Zur Ermittlung der Berufszufriedenheit 
entwickelte Glass ein eigenes Messinstrument, welches unter der Bezeichnung „Ministerial 
Job Satisfaction Scale/MJSS” Verbreitung fand (Glass 1976:153-157). Die acht Komponenten 
von Glass’ Befragung sollen hier wiedergegeben werden, da sie einen erhellenden Einblick in 
sein Berufsbild gewähren: 
1. Traditionelle Funktionen:  
A. Administration 
B. Predigt 




G. fortlaufende Studien auf professionellem Level (Weiterbildung) 
2. Beziehungen und Support 
A. Beziehung zu Supervisoren und denominationellen Leitern 
B. Berufskollegen 
C. Gemeinde (Kongregation) 
D. Familie 
E. Menschen allgemein 
3. Denominationelles Engagement und Identifikation mit Denomination 
A. Leitungsgremien, Vorgesetzte 
B. Versetzungsmechanismen 
C. Glaubensgrundsätze und theologische Richtlinien der Denomination 
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 1971 veröffentlichten Allen H. Nauss und Harry G. Coiner das Ergebnis ihrer Umfrage unter 122 Absolventen 
der Missouri Synod Lutherans. 57 von ihnen hatten nach 3 1/2 Jahren ihre erste Gemeinde verlassen und eine 
Stelle in einer anderen Gemeinde angenommen. 65 von ihnen waren im selben Zeitraum noch in ihrer ersten 
Gemeinde. Die Studie ergab, dass sowohl die „Bleiber“ als auch die „Geher“ gleichermaßen von der Erfahrung 
profitierten, aber „Bleiber“ schienen in der Lage gewesen zu sein, ihrer Gemeinde in der gleichen Zeit mehr 
gebracht zu haben. Faktoren, die zum Bleiben, oder Gehen veranlasst haben, wurden in folgende sechs Bereiche 
aufgeteilt: berufliche Kompetenz, persönliche Entwicklung, persönliche Interessen, Identifikation und Erfüllung 




4. Übergemeindliches Engagement (Allianz, Ökumene) 
A. Pastorale Arbeitsgemeinschaften mit Berufskollegen anderer Denominationen 
B. Gemeinsame Projekte 
5. Gesellschaftliches Engagement  
A. Beziehung zum Umfeld in dem die Kirche lebt 
B. Sozialdiakonische Dienste vor Ort 
C. Teilnahme am öffentlichen Leben und Vereinswesen 
6. Arbeitsbedingungen 
A. Wochenarbeitszeit (Stunden) 
B. Infrastruktur, Ressourcen und Ausstattung mit Arbeitsmitteln 
7. Besoldung und Belohnungen 
A. Lohn, Lohnanpassungen 
B. Ferienregelung 
C. faire Kompensationsmöglichkeiten 
D. Vorsorge für Notfälle (Krankheit, Unfall) 
E. Pensionsansprüche 
F. Aufstiegsmöglichkeiten  
8. persönliche Dienstaspekte (intrinsic aspects of ministry) 
A. Angemessene Berufsausbildung 
B. Möglichkeiten zur Erfüllung persönlicher Erwartungen und Ziele 
C. Klarheit und Anwendbarkeit persönlicher Gaben und Talente 
D. Erfolgserlebnisse und Berufsstolz 
E. Allgemeinde persönliche Einstellung und Berufszufriedenheit 
Abbildung 10: Komponenten der Befragung in Glass` Zufriedenheitsskala 1976. 
Diese MJSS wurde von anderen Forschern adaptiert, überarbeitet und zur Erforschung der 
klerikalen Berufszufriedenheit in verschiedenen englischsprachigen Ländern eingesetzt. In 
diesem Zusammenhang ist besonders die Studie aus dem Jahr 2002 zu erwähnen, die unter 
Leitung von Turton und Francis in der “Church of England” durchgeführt wurde (Turton 
2002:169-172).  
Ehezufriedenheit von Pastorenfrauen in den USA 
Shirley Foster Hartley untersuchte 1978 die Ehezufriedenheit (marital satisfaction) anhand 
eines 138-Item Fragebogens unter 448 Pastorenfrauen in sechs führenden protestantischen 
Denomination in den USA. Die Rücklauf- und Auswertungsquote lag bei 37,3 % und 
offenbarte eine “generell hohe Zufriedenheit” (Hartley 1978:178). Es offenbarte sich jedoch 
eine große Spannbreite zwischen eher zufriedenen und eher unzufriedenen Pastorenfrauen. Im 
Gegensatz zu vielen anderen Berufsbildern verlangt die traditionelle Pastorenfrauenrolle die 
Unterordnung ihrer eigenen Interessen und Ambitionen unter die von allen anderen; nicht nur 
unter die ihres Ehemannes, ihrer Kinder und ihrer Verwandten, sondern auch unter die der 
Gemeindeglieder, Gemeindeleitungen und denominationellen Leiter (:178). Dabei steht der 
protestantische Pastor (und seine Frau) allein auf weiter Flur, was das enorme Ausmaß der 
Forderungen und Erwartungen an die Ehefrau angeht. Soziologische Untersuchungen haben 
gezeigt, dass es das, außer bei Militärs und Angestellten des diplomatischen Corps, sonst in 
keinem anderen Beruf gibt (:178). Hartley geht von der Hypothese aus, dass, je traditioneller 
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die Frau in Theorie und Praxis ihres Glaubens- und Ehelebens geprägt ist, sie umso mehr 
zufrieden mit dieser Situation sein wird (:181). Durchschnittlich arbeiteten die befragten 
Frauen zwischen 10 und 35 Stunden ehrenamtlich (ohne Lohn) pro Woche zur Unterstützung 
ihres Mannes in der Gemeinde mit. In vielen Fragebögen wurde dem großen Unmut der 
Pastorenfrauen mit ihrer Situation Ausdruck gegeben. Aufgrund des schmalen finanziellen 
Budgets der Gemeinden ist eine finanzielle Entlohnung für das Engagement der Pastorenfrau 
kaum wahrscheinlich. Die Umfrage ergab einen starken Wunsch hin zur größeren Bandbreite 
im Ausleben der eigenen Rolle der Pastorenfrauen. Es soll nicht mehr nur das stereotype 
Pastorenfrauenmuster gelebt werden müssen (:189). Frauen streben zunehmend nach 
beruflicher Verwirklichung unabhängig vom Beruf ihres Mannes. Besonders Pastorenfrauen 
mit einem sehr hohen Ausbildungslevel streben gezielt eine bezahlte Berufstätigkeit an, die 
ihrer Ausbildung entsprechend ist. Sie sind weniger häufig bereit, die traditionelle Rolle der 
Pastorenfrau zu leben. Dieser Trend Richtung Individualisierung der Rolle der Pastorenfrauen 
scheint dabei keinen negativen Einfluss auf die Ehezufriedenheit der Frauen zu haben (:190). 
Viele der Befragten stimmten zu, dass sie ihre Erfüllung von der beruflichen Existenz ihres 
Mannes ableiteten. Die große Bandbreite des in der Umfrage analysierten Verhaltens, sowie 
der Einstellungen, Überzeugungen und Zufriedenheiten räumen gründlich auf mit der alten 
Stereotype der Pastorenfrau (:188-190). 
Veränderungen in Zufriedenheit und institutioneller Einstellung von katholischen Priestern in 
den USA (1970-1985-1993) 
Dean Hoge, Josef Shields und Douglas Griffin untersuchten in den Jahren 1970, 1985 und 
1993 mit einer wiederholten Befragung von Katholischen Priestern in den USA deren 
Veränderungen in ihrer Zufriedenheit und ihrer institutionellen Einstellung über einen 
Zeitraum von 23 Jahren.88 Die Ergebnisse weisen auf vier aufschlussreiche Trends innerhalb 
der Priesterschaft hin, die sich wie folgt zusammenfassen lassen (Hoge, Shields & Griffin 
1995:195-213): 
a) Während sich einige junge Priester 1970 noch nicht ausgelastet und weitgehend 
losgelöst vom Entscheidungsfindungsprozess sahen, sind diese Tendenzen bei 
späteren Befragungen weitgehend verschwunden (:212). Das Gemeindeleben hat sich 
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 Aus ausgewählten 85 amerikanischen Diözösen erhielten sie im Jahr 1970 3045 ausgefüllte Fragebögen 
zurück. Die Rücklaufquote lag damit bei 71 %. 1985 wurden aus den früheren Befragten 894 ausgewählt und 
einer erneuten Befragung unterzogen. 796 Fragebogen wurden retourniert, was einer Rücklaufquote von 89 % 
entspricht. Bei der letzten Befragung im Jahr 1993 wurden aus den erstmals Befragten wiederum 1243 für eine 
erneute Befragung ausgewählt. 849 sandten ihren Fragebogen ein, was einer Rücklaufquote von 68.3 % 
entspricht.  
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stark verändert und die Priester melden ihre Arbeitsüberlastung und die stetige 
Zunahme der Erwartungen der Laienschaft als wachsende Problemfelder. 
b) Die generelle Zufriedenheit der Priester war 1985 und 1993 höher als noch 1970.  
c) Die starke Zunahme konservativer Ansichten in Beziehung auf institutionelle 
Kirchenangelegenheiten unter den jungen Priestern belastet zunehmend das 
Miteinander mit weniger konservativen Laien (:212).  
d) Priester sehen sich selbst zunehmend als professionelle Amtspersonen. Die 
Eigenidentität als professioneller geistlicher Amtsträger stieg im Laufe der Jahre bzw. 
mit zunehmendem Alter der Priester markant an.  
Die meisten dieser Entwicklungen wurden in dieser Form nicht von der Kirchenleitung 
erwartet, zumal sie nicht in der Linie der Väter des 2. Vatikanischen Konzils lagen. Die 
Verfasser der Studie halten fest, dass sich die Kirche und ihre Priesterschaft in einer Phase des 
Übergangs bzw. Wechsels befindet, und dass die Katholische Kirche es in Zukunft mit einer 
Priesterschaft zu tun haben wird, die kleiner in der Anzahl, konservativer in ihrer 
Ekklesiologie, mehr belastet durch Leitungsverantwortung und mehr daran gewöhnt ist, sich 
selbst als professionelle Gruppe zu sehen, als jemals zuvor in der Geschichte (:212). 
BZ von britischen Pfingstgemeindepastoren 
William Kay führte im Jahr 2000 eine Studie zur pastoralen BZ von hauptamtlichen 
Mitarbeitern in vier Britischen Pfingstgemeinde-Verbänden (Assemblies of God, Elim, 
Apostolic Church and Church of God) durch. Kay geht in seinen Forschungen von folgenden 
20 (!) pastoralen Rollen aus, die der einzelne Pastor wahrzunehmen hat: Administrator, 
Apostel, Seelsorger (Berater), Evangelist, Hirte (fellowship-builder), Fundraiser, 
Gemeindeleiter (Leiter der Ortsgemeinde), Anbetungsleiter (worship), Mann/Frau des Gebets, 
Manager, Amtshandlungen (Verwalter der ‚Sakramente’), Pastor/Hirte, Pionier, Prediger, 
Prophet, Sozialarbeiter, geistlicher Leiter, Lehrer, Theologe. Auf einer Skala von 1-7 sollten 
die Befragten ankreuzen, wie viel persönliche Zufriedenheit sie durch die Ausübung jeder 
dieser genannten Rolle gewinnen. Ebenso wurde eine Liste mit 26 pastoralen 
Einzeltätigkeiten präsentiert. Die Pastoren sollten angeben, wie oft sie diese Tätigkeit in den 
letzten drei Monaten ausgeübt hatten. Sechs dieser Tätigkeiten waren dem Bereich 
Charismatik zugeordnet und acht dem Bereich Evangelistik. Besonders aufschlussreich waren 
zwei weitere Themenbereiche, die abgefragt wurden. Auf einer Skala von 1-5 sollten die 
Befragten Angaben machen über: a) das Maß der Kontrolle, die der Pastor über die ganze 
Gemeinde haben sollte und b) den konventionellen Heiligungs-Kodex, dessen Einhaltung von 
pentecostalen Pastoren erwartet wird. Auch Fragen zum Alter der Befragten und zum Lohn 
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wurden gestellt. Die Frage, ob die Befragten seit ihrer Ordination jemals in Erwägung 
gezogen hatten, den pastoralen Dienst zu verlassen, beendete die Umfrage 
(Antwortmöglichkeiten waren: “Nein”, “ein, oder zwei mal”, “einige Male” und “öfters”). Die 
Umfrage wurde anonym durchgeführt, wobei mittels numerischen Codes solche Personen 
ermittelt werden konnten, welche (noch) nicht den ausgefüllten Fragebogen zurückgesandt 
hatten. Per Brief wurden diese nochmals erinnert, den Fragebogen auszufüllen. 930 
brauchbare Fragebögen wurden schließlich ausgewertet, was einer Rücklaufquote von 57 % 
entspricht.  
Die besonderen Stärken dieser Studie bestehen darin, dass die Befragung mehrdimensional 
konzipiert wurde und nicht allein die persönliche BZ des Pastors gefragt war. Bei der 
Gestaltung der Umfrage und des Fragebogens wurden Anleihen bei früheren Studien 
(Maslow, Blizzard, Eyseneck) gemacht, was eine Vergleichbarkeit mir anderen Studien 
erleichtert. Auch wurde der Tatsache der unterschiedlichen Persönlichkeitsstile dadurch 
Rechnung getragen, dass jeder Pastor, der an der Befragung teilnahm, auch einen Eyseneck-
Personality Fragebogen auszufüllen hatte89. Eine weitere Stärke der Studie sehe ich darin, 
dass die BZ in Relation zur allgemeinen Lebenszufriedenheit der Befragten gesetzt wird. Hier 
wird besonders die Mehrdimensionalität der Studie deutlich. Kay geht davon aus, dass die 
allgemeine Lebenszufriedenheit eines Menschen starken Einfluss auf die jobspezifische 
Zufriedenheit eines Menschen hat (Kay 2000:86). In diesem Zusammenhang benennt Kay 
neben der allgemeinen Lebenszufriedenheit und dem individuellen Persönlichkeitsstil 
folgende allgemeine Anzeichen (predictors) für BZ: religiöse Erfahrung, Lebensalter sowie 
Lohn und Besoldung (materielle Belohnungen) (Kay 2000:87-89). Die Auswertung der 
Umfrage verdeutlichte eine starke Relation der BZ und der Art und Weise der pastoralen 
Performance in Beziehung auf die evangelistischen und charismatischen Dienstschwerpunkte. 
Je größer dabei die persönliche Autonomie der Befragten war, umso größer war ihre BZ. 
Äußere Faktoren wie Lohn/Besoldung spielten genauso eine untergeordnete Rolle, wie 
intrinsische Faktoren wie Alter und Persönlichkeit (Kay 2000:95). Die Konzeption dieser 
Mitarbeiterbefragung ist gut nachvollziehbar und macht den Eindruck, auf andere 
denominationelle Verhältnisse übertragbar zu sein. Nicht so hilfreich finde ich die Tatsache, 
dass im Vorfeld der Umfrage den Befragten nicht explizit kommuniziert wurde, dass die 
Antworten in Beziehung zur BZ der Befragten gesetzt werden. Das scheint aber in diesem 
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 Eyseneck definierte folgende beiden Gegensatzpaare und Dimensionen der Persönlichkeit: a) Extraversion-
Introversion und b) Labilität-Stabilität. Eysenecks Typentheorie ist ansatzweise vergleichbar mit der des 
Hippokrates. Dieser unterschied zwischen Phlegmatiker, Melancholiker, Sanguiniker und Choleriker. Ein 
weiterer Faktor in Eysenecks Persönlichkeitsforschung ist der Psychotizismus, welcher sozial abweichendes 
Verhalten zum Gegenstand hat. http://de.wikipedia.org/-
w/index.php?title=Hans_J%C3%BCrgen_Eysenck&printable=yes. [Stand: 05.05.2009]. 
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Kontext kein Problem gewesen zu sein. Für künftige Studien wäre es im Sinne einer klaren 
Zielsetzung und Transparenz wünschenswert, die Absicht und Zielsetzung der beabsichtigten 
Befragung klar und eindeutig zu kommunizieren. Ob sich die Erkenntnisse Kays auch auf 
andere Denominationen übertragen lassen, müssen weitere Studien zeigen. Die 
Wahrscheinlichkeit ist jedoch gegeben. 
Das “Geschlechter-Paradox” in der AZ von protestantischen Pastoren (USA)  
Elaine M. McDuff weist in ihrer Studie90 auf das “Gender Paradox” (Geschlechter- Paradox) 
zwischen weiblichen und männlichen Pastoren hin (McDuff 2001). In diesem Zusammenhang 
meint sie z. B. den geschlechtsspezifischen Unterschied in der (schlechteren) Bezahlung 
sowie im für Frauen nachteiligen Belohnungssystem (:1). Sie legt dar, dass weibliche 
Pastoren sich viel eher in schlechtbezahlten, ländlich-unterentwickelten, vom 
Schrumpfungsprozess gekennzeichneten Gemeinden mit markant schwierigeren 
Arbeitsbedingungen wiederfänden als ihre männlichen Kollegen. Und doch bringen sie eine 
hohe BZ zum Ausdruck, die oft höher ist als die der männlichen Pastoren. McDuff geht der 
Frage nach, warum weibliche Pastoren trotz schwieriger Arbeitsbedingungen mit ihrem Beruf 
relativ zufrieden sind. Und sie untersucht die Fragen:  
a) ob es das “Geschlechter-Paradox” im klerikalen Beruf tatsächlich gibt. 
b) Wenn es dieses gibt, ob es möglicherweise mit einem der folgenden Argumente bzw. 
Erklärungsversuche zu tun hat: 1) Männer und Frauen haben grundsätzlich 
unterschiedliche Berufswerte. 2) Frauen verausgaben sich in der Regel weniger in 
ihrem Beruf als Männer (wörtlich: lower job input by women). 3) Frauen legen bei der 
Bestimmung ihrer BZ größeren Wert auf subjektive Belohnungen und nicht so sehr 
auf objektive Belohnungen. 4) Die Wahrnehmung aufseiten der weiblichen Pastoren 
ist viel eher die, dass sie trotz objektiv niedriger anzusehender Arbeitsbedingungen 
den Eindruck haben, gerecht belohnt zu werden (:16). 
c) Hat die Tatsache der niedrigeren Bezahlung weiblicher Pastoren einen Einfluss auf 
ihren Gerechtigkeitssinn in Verbindung mit ihrer persönlichen BZ? 
Die Studie bringt bemerkenswerte Ergebnisse, die hier kurz wiedergegeben werden sollen. 
Die Frage, ob es tatsächlich ein “Geschlechter-Paradox” im Pastorenberuf gibt, muss 
nachdrücklich mit “Ja” beantwortet werden. Weibliche Pastoren erhalten einen nachweisbar 
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 McDuff untersuchte zwei protestantische Denominationen (“United Church of Christ” und “The Christian 
Church/Disciples of Christ”). Die Ergebnisse basieren auf 2780 ausgewerteten Fragebögen. 1540 der Befragten 
waren männlich, 447 waren weiblich.  
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niedrigeren Lohn, dienen in weniger wünschenswerten Gemeinden, haben geringere 
Aufstiegsmöglichkeiten und sind signifikant zufriedener mit ihrem Beruf als männliche 
Berufskollegen in vergleichbaren Positionen.  
Die Rolle der subjektiven Belohnungen (z. B. Lob, Kompliment, Zuspruch) ist bei Frauen 
wesentlich höher als die der objektiven (z. B. materiellen) Belohnungen. Weibliche Pastoren 
erhalten mehr Unterstützung und ermutigenden Zuspruch durch ihre Gemeinde und durch ihre 
Kollegen als ihre männlichen Kollegen (:15).  
Auch verfügen Frauen über unterschiedliche Berufsgrundwerte und Überzeugungen, als 
männliche Pastoren (:17). Diese geschlechtsspezifischen Werte müssten bei künftigen 
Befragungen konkret berücksichtigt werden. 
In Beantwortung der Frage nach der Ausprägung des Gerechtigkeitssinns und seiner 
Beziehung zur BZ stellte McDuff fest, dass die Wahrnehmung gerechter (weil 
gleichberechtigter) Verhältnisse eine große Rolle bei der Bestimmung der BZ spielt, da der 
Gerechtigkeitssinn bei Frauen stärker ausgeprägt ist, als bei Männern (:16).  
Die Zuverlässigkeit der revidierten Skala zur Erfassung pastoraler BZ in der Anglikanischen 
Kirche (England) 
Douglas Turton und Leslie Francis haben im Jahr 2002 (also 26 Jahre nach Entwicklung der 
MJSS) auf der Grundlage der von Glass entwickelten und leicht modifizierten Skala 1276 
(männliche) Pastoren der Church of England nach dem Stand ihrer BZ befragt. Es war ihre 
Absicht, dieses Messinstrument auf seine Brauchbarkeit für den regelmäßigen Einsatz in der 
Anglican Church hin zu testen (Turton 2002:170). Sie benutzten dabei die acht Komponenten 
bzw. Aspekte des pastoralen Dienstes, wie sie in Abbildung 8 dieser Forschungsarbeit 
dargelegt sind. Lediglich ein Item der Originalskala wurde vermieden, da Glass in der 
Befragung grundsätzlich davon ausging, dass die Befragten verheiratet waren. Die Ergebnisse 
der Studie belegen die innere Validität und die Zuverlässigkeit dieses Messinstruments bei der 
Messung der klerikalen BZ (:169). Die Studie belegt die Tatsache, dass die pastorale BZ bei 
40-50-jährigen niedriger war als bei den 30-jährigen (:170). Pastoren, die bis in ihr 60. 
Lebensjahr und darüber hinaus im Dienst durchgehalten haben, weisen mit Abstand die 
höchste BZ von allen Befragten auf.  
Aufgrund der hohen Validität der von Glass entwickelten Skala zur Ermittlung der pastoralen 
BZ empfehlen Turton und Francis dieses Messinstrument für weitere Studien. Sie eignet sich 
nach ihrer Meinung besonders gut, wenn individuelle und kontextuelle Faktoren bei der 
Bestimmung der BZ berücksichtigt werden sollen (:171).  
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Ergebnisorientierung und Zufriedenheit im Pastorenberuf (Holland)  
Der Studie von Hessel J. Zondag aus dem Jahr 2004 liegen 235 ausgewertete Fragebögen91 
von Pastoren der Katholischen Kirche und der Dutch Reformed Church der Niederlande 
zugrunde. Zondags Studie, die in englischer Sprache erschien, ist die einzige, die offen von 
einer Krise des pastoralen Berufes” spricht (Zondag 2004:254)92. Die von Zondag 
beobachtete Marginalisierung dieses Berufes durch die Gesellschaft (: 254) erhöht stetig den 
Druck auf die Pastoren. Als Folge davon haben Pastoren eine stetig abnehmende Autorität 
(:245). Die Studie ergab, dass Berufskriterien wie Ergebnisorientierung, empfundene 
Bedeutung des pastoralen Berufs sowie Anerkennung/Bestätigung besonders wichtig waren. 
Die Ergebnis- bzw. Erfolgsorientierung bildete dabei den Schlüsselfaktor zur Bestimmung der 
BZ (:259f.). Die Studie zeigte des Weiteren die Bedeutung von klar definierten und 
messbaren Zielen auf, die es dem Pastor einfacher machten, das tatsächliche Ergebnis seines 
Dienstes zu eruieren (:256). Zondag weist in seiner Studie nach, dass hohe BZ in einem 
größeren Maß zur Hingabe an den Beruf anspornt und dass zufriedene Pastoren die Tendenz 
haben, länger in ihrem Beruf zu bleiben als solche, die mit ihrem Beruf unzufrieden sind 
(:256). Dieses bedeutet zwar nicht, dass unzufriedene Pastoren ihren Dienst quittieren. 
Aufhören ist nur eine Option von verschiedenen anderen. Ein Jobwechsel ist auch eine Frage 
der Alternativen: Wenn sie keine Möglichkeit für eine andere berufliche Tätigkeit finden, 
bleiben sie trotzdem im Beruf. Eine andere Option ist der psychologische Rückzug, wenn 
Pastoren ihre beruflichen Rollen zwar weiter ausführen, aber mit reduzierter Hingabe und 
weniger Enthusiasmus (:256). Unzufriedenheit mit dem Beruf kann auch auf anderen Ebenen 
eine Verhaltensänderung zur Folge haben; bis dahin, dass frühere Überzeugungen abgelegt 
werden und man sich in sein Schicksal ergibt. Andere Pastoren suchen neue Motivation und 
Erweiterung ihrer Kompetenzen durch Weiterbildung (:256). Zondag fand ebenso heraus, 
dass, je länger Pastoren in ihrem Beruf waren, sie umso mehr in der Lage waren, Quellen der 
psychologischen Zufriedenheit zu erschließen (:265). Mit anderen Worten: Je länger Pastoren 
in ihrem Beruf waren, umso zufriedener waren sie.  
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 Von 600 verschickten Fragebögen wurden 235 ausgewertet, was einer Rücklaufquote von 39 % entspricht. 
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 Da es sich hier um eine europäische Studie handelt, liegt die Vermutung nahe, dass die „Krise des Pfarramts“ 
hier wesentlich weiter fortgeschritten ist als in den USA. Darin liegt für mich ein Grund für die kulturbedingte 
Relativität der BZ-Forschung.  
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BZ trotz fehlender theologischer Übereinstimmung zwischen Pastor und Gemeinde? 
(USA) 
Charles W. Mueller und Elaine McDuff legten ihre BZ-Studie im Jahr 200493 vor. In ihrer 
Untersuchung gehen sie von der Beobachtung aus, dass Pastoren z. B. bei einem 
Stellenwechsel mit Gemeinden zusammentreffen können, die nicht so konservativ, und/oder 
liberal waren wie sie selber. Dies brachte sie zu folgenden zwei Hypothesen:  
a) Unterschiede zwischen den theologischen Überzeugungen des Pastors und denen seiner 
Gemeinde haben keinen Einfluss auf die BZ, weil Pastoren in ihrer Ausbildung darauf 
vorbereitet werden, dass sie Herausforderungen und Frustrationen in ihrem Beruf zu erwarten 
haben (Mueller & McDuff 2004: 261).  
b) Die BZ reduziert sich in dem Maße, wie sich die theologischen Überzeugungen des Pastors 
von denen seiner Gemeinde unterscheiden.  
Die Ergebnisse der Studie bestätigten, dass neben anderen Faktoren theologische Differenzen 
die pastorale BZ stark beeinträchtigen können. Dieses traf hauptsächlich auf liberal 
eingestellte Pastoren zu, die in einer konservativen Gemeinde arbeiteten. Auf Dauer wurden 
sie in dieser Gemeinde nicht wirklich glücklich und beabsichtigen schneller als andere ihre 
gegenwärtige Gemeinde zu verlassen94. Dagegen hatten konservativ eingestellte Pastoren die 
gleich hohe BZ wie die Pastoren, deren theologische Prägung identisch mit der ihrer 
Gemeinde war (:268). Interessant ist hier die Tatsache, dass theologische Unterschiede 
zwischen Pastoren und Gemeinden innerhalb einer Denomination sehr stark variieren können 
(:262). 
Auslösende Faktoren zur Stellensuche in zwei protestantischen Denominationen (USA) 
Tina Wildhagen, Charles Mueller & Minglu Wang (Wildhagen, Mueller & Wang 2005: 380-
401.) führten im Jahr 200595 eine weiterführende Auswertung der Ergebnisse der o. g. 
nationalen Umfrage in den USA durch. Diesmal mit geänderter Fragestellung und 
Perspektive: Nicht mehr aus religionssoziologischer Sicht, sondern aus der Perspektive der 
Soziologie der Arbeit bzw. der Organisationspsychologie. Dabei verschiebt sich der 
Schwerpunkt weg von der geistlichen Rolle des Pastors als Lieferant von Religion, Werten 
                                                     
93
 Mueller und McDuff analysieren Datenmaterial, das sie 1996 in einer nationalen Umfrage in den USA unter 
Pastoren der United Church of Christ und der Christian Church gesammelt hatten. Von 4500 verschickten 
Fragebögen wurden 2782 zur Auswertung eingesandt, was einer Rücklaufquote von 62 % entspricht (Mueller 
2004:263).  
94
 http://www.ingentaconnect.com/content/bpl/jssr/2004/00000043/00000002/art00007?crawler=true. [Stand: 
04.03.2009]. 
95
 Die für diese Auswertung zugrunde liegenden Daten basieren auf derselben Umfrage von Mueller & McDuff 
2004. 
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und Glaubenssätzen hin zu der Tatsache, dass Pastoren zu allererst Angestellte sind, die eine 
Angestelltenbeziehung mit ihrem Arbeitgeber (der lokalen Gemeinde) eingegangen sind 
(:380). Als solche verhalten sie sich meist genauso wie Angestellte in anderen Berufen: Sie 
arbeiten sehr selten ihr ganzes Leben für einen einzigen Arbeitgeber, sondern wechseln im 
Laufe ihres Arbeitslebens ihre Gemeinde mehrmals (:380). Wildhagen, Mueller & Wang 
untersuchten die Faktoren, die Pastoren dazu veranlassen, sich eine neue Gemeinde zu 
suchen. Sie unterscheiden dabei zwischen (internen) Push-Faktoren (z. B. Gehalt96) und 
externen Pull-Faktoren (verfügbare bzw. offene Stellen und Positionen auf dem 
gemeindlichen Arbeitsmarkt). Sie kamen zu dem Ergebnis, dass im Gegensatz zur stereotypen 
Sichtweise, dass Pastoren primär ihre Berufung und andere geistliche Gründe für einen 
Stellenwechsel als Begründung anführen, sie viele derselben Faktoren ihrer Entscheidung 
zugrunde legen wie es Beschäftigte in anderen (säkularen) Berufen tun (:381). Die 
persönliche Berufung steigert die BZ markant und reduziert die Intensität der Stellensuche 
bzw. die Bereitschaft zur Stellensuche überhaupt (:394). Durchschnittlich war die BZ der 
befragten Pastoren hoch. Obwohl viele angaben, mit ihrer Tätigkeit zufrieden zu sein, hatten 
sie doch den Eindruck, dass ihre verantwortungsvolle Tätigkeit und vor allem das Maß ihrer 
Arbeitslast einen signifikant höheren Lohn verdienen würde (:394).  
Rollenstress – warum Mehrdeutigkeit in der Berufsrolle nicht immer schlecht ist (USA) 
Edward R. Kemery (Kemery 2006: 561-570.) untersuchte die Beziehung zwischen 
Rollenkonflikt, Rollenunklarheit (Rollenmehrdeutigkeit) und der BZ von Pastoren mit ihrer 
aktuellen beruflichen Situation bei 293 Pastorinnen und Pastoren der United Methodist 
Church in den USA. Kemerys Untersuchung liegen folgende beiden Hypothesen zugrunde:  
a) When role conflict is low, clergy will report more satisfaction in situations of high role 
ambiguity than in situations of low role ambiguity.97 
b) When role conflict is high, clergy will report less satisfaction when role ambiguity is high 
than when role ambiguity is low.98  
In der Befragung ging Kemery davon aus, dass sowohl Rollenkonflikte als auch 
Rollenunklarheit einen negativen Einfluss auf die BZ haben. Unklarheit wird dabei definiert 
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 Ausgehend von der Überlegung, dass je mehr der Lohn zunimmt, die Bereitschaft zum Gemeindewechsel 
abnimmt. 
97
 Deutsch: Wenn der Rollenkonflikt niedrig ist, werden Pastoren mehr Zufriedenheit in Situationen mit höherer 
Rollenunsicherheit signalisieren als in Situationen mit niedriger Rollenunsicherheit (Übersetzung durch den 
Verfasser). 
98
 Deutsch: Wenn Rollenkonflikte stärker ausgeprägt sind, werden Pastoren weniger Zufriedenheit signalisieren, 
wenn die Rollenunsicherheit hoch ist als wenn die Rollenunsicherheit niedrig ist (Übersetzung durch den 
Verfasser). 
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als die Unsicherheit darüber, was die Amtsperson in einer bestimmten Situation zu tun hat, 
bzw. was von ihr konkret erwartet wird (:562). Diese Unsicherheit kann u. a. auf einer 
unklaren Kirchenordnung (Dienstordnung), oder der fehlenden kommunikativen Fähigkeit des 
Vorgesetzten beruhen. Kemery merkt an, dass die Pastorenrollen für gewöhnlich 
„grenzenlos/ausufernd, schlecht formuliert und darum voller Faktoren zur Förderung der 
Rollenunsicherheit sind” (:562). Dies fördert den pastoralen Rollenstress. Pastorale Rollen, 
die sich aufgrund von Erwartungen der lokalen Gemeindeleitung verändern (sollen), sind 
besonders dazu angetan, den Rollenstress zu erhöhen (:563). Kirchenkonflikte über diese 
Fragen sind nach Meinung Kemerys unvermeidlich.  
Die Ergebnisse der Befragung zeigten allerdings, dass die Zusammenhänge wesentlich 
komplexer sind. Entgegen bisheriger Erkenntnisse funktionieren Rollenkonflikte und 
Rollenunklarheit zwar als Stressoren der BZ, aber ihr kombinierter Effekt ist nicht einfach 
kumulativ (:561). Die Ergebnisse bestätigen jedoch die Annahmen,  
a) dass Rollenkonflikte und Rollenunklarheiten beide in negativer Beziehung zur 
pastoralen BZ stehen (:565), 
b) dass Pastoren mit einem hohen Maß an Rollenkonflikten bzw. großer 
Rollenunsicherheit die deutliche Tendenz aufweisen, weniger zufrieden mit ihrer 
gegenwärtigen Stelle zu sein. 
Spiritualität im Pastorendienst - der Beitrag neurowissenschaftlicher Daten (USA) 
Mark Ellingsen (Ellingsen 2007: 561-570). Anders als bei den bisher genannten Beiträgen 
zur pastoralen BZ handelt es sich bei den Ausführungen von Ellingsen nicht um eine 
empirische Studie, in der Pastoren nach dem Stand ihrer BZ befragt wurden. Ellingsen 
behandelt in seinem Artikel grundlegende Fragen zum Sinn und Unsinn der pastoralen BZ. 
Ellingsen bestätigt, dass Pastoren im heutigen Amerika keinen sicheren Job haben und dass 
ihre Kündigungsrate sogar noch um einiges höher liegt als bei den NFL-Trainern (:35). 
Demzufolge ist Pastorsein keine leichte Aufgabe. Die Tatsache, dass es z. B. bei den Southern 
Baptists im Jahr 2000 zu über 760 Entlassungen von Pastoren aus ihrem Dienst kam, macht 
deutlich, dass es mit der hohen BZ von Pastoren in unserer Zeit nicht wirklich gut bestellt ist 
(:35). Es ist auch verständlich, wenn es um die Zufriedenheit amerikanischer Pastoren sehr 
schlecht bestellt ist. Ellingsen lehnt den in den USA weit verbreiteten narzisstischen 
Gedanken ab, welcher die persönliche Befriedigung und Zufriedenheit als das Maß aller 
Dinge in den Mittelpunkt des Interesses stellt (:37). Diesem narzisstischen Drang müssen 
nach Meinung Ellingsens auch Pastoren widerstehen. Ellingsens Ausführungen verweisen 
zurück auf Gott und die Grundsätze seines Wortes. Insofern stehen die Aussagen Ellingsens 
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konträr zu den bisher dargestellten Forschungen zur BZ. Ellingsen plädiert für einen 
Lebensstil, der sich selbstverleugnend auf den freudevollen Lebensstil des Kreuzes (Jesu) 
einlässt (:52). Die moderne Gehirnforschung hat gezeigt, dass das Vertieftsein in sich selbst 
und die Hauptbeschäftigung mit sich selbst zu Gefühlen der Unzufriedenheit führen (:42). 
Neurowissenschaftliche Forschungen weisen darauf hin, dass das Glücklichsein, die 
Ganzheitlichkeit und Verbesserung der Spiritualität im Dienst für Gott nicht aufgrund unseres 
Wollens verbessert werden können. Sie geschehen eher dann, wenn wir uns selber vergessen 
und uns auf etwas Größeres außerhalb von uns selber fokussieren (:51f.) Ellingsens Fazit ist 
u. a. Folgendes:  
Möchten sie sich einer besseren Spiritualität, Gesundheit und mehr Glück und 
Zufriedenheit im Dienst erfreuen? Wissenschaft und unsere Glaubensgrundsätze sagen 
es uns: Hören sie auf, nach diesen Qualitäten zu streben. Befreien sie sich selbst von 
den Forderungen des Gesetzes (Galater 3:10-14). Vergessen sie sich selbst, ihre 
Bedürfnisse und ihre Umstände. Fokussieren sie sich auf Gott, auf den Nächsten, auf 
Vorhaben, die außerhalb von ihnen selber liegen, und dann werden sich Spiritualität, 
Gesundheit und Glück von selber einstellen. Was ist das für eine berauschende 
Perspektive für Leben und Dienst (:54).  
Die Überlegungen und Thesen von Ellingsen finde ich in diesem Zusammenhang 
herzerfrischend radikal und nachdenkenswert. Aus Gründen der Eingrenzung meines Themas 
kann ich den Ausführungen Ellingsen an dieser Stelle nicht weiter nachgehen. Ich wünschte 
aber, dass der Artikel bald auf Deutsch übersetzt und meinen Berufskollegen zugänglich 
gemacht würde. 
Effektivität von theologischen Trainings- und Mentoringprogrammen und ihr Einfluss 
auf die BZ der Absolventen (USA) 
Elisabeth Selzer (Selzer 2008:25-53) führte unter 589 Absolventen der Jahre 2000-2005 am 
Denver Seminary eine Umfrage zum Thema Mentoring und BZ durch. Das Seminar hatte in 
den Jahren zuvor ein Ausbildungsprogramm initiiert, welches gezieltes Mentoring (Mann zu 
Mann-Mentoring und Mentoring in Kleingruppen) sowie praktische Anwendung des 
Gelernten (Charakter- und Kompetenzvereinbarungen) anbietet um die Absolventen auf die 
wirklichen Anforderungen künftiger pastoraler Tätigkeiten vorzubereiten (:25). 146 
eingesandte Fragebögen konnten schließlich ausgewertet werden. Zur Ermittlung der BZ 
wurde eine von Turton und Francis (Turton 2002) adaptierte Form von Glass’ MJSS (Glass 
1976) eingesetzt (:32). Die Ergebnisse lassen sich wie folgt kurz darstellen: 
a) Ein großer Prozentsatz (35 %) zeigte sich zufrieden oder sehr zufrieden (56 %) in 
ihrem aktuellen beruflichen Engagement als Pastor. 
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b) Die in der Ausbildung eingegangenen Charakter-Vereinbarungen wurden von 74 % 
der Befragten als hilfreich eingestuft. Diese Vereinbarungen enthielten verbindliche 
Abmachungen über Aktivitäten, die in bestimmten Bereichen des Charakters 
Wachstum und positive Veränderung fördern sollten. 
c) Die ebenfalls eingegangenen Kompetenz-Vereinbarungen wurden von 57 % der 
Befragten als hilfreich angesehen. Diese Vereinbarungen enthielten einen Plan über 
vereinbarte Aktivitäten, um in einem ausgewählten Gebiet einer spezifischen 
pastoralen Kompetenz Wachstum zu fördern.  
d) Die gemeinsamen Erfahrungen in Mentoring-Kleingruppen wurden von 57 % der 
Befragten positiv bewertet. 
e) Die eingegangenen Mentoringbeziehungen waren für 81 % der Befragten hilfreich.  
f) Es gab eine signifikante Korrelation zwischen der Anzahl der Befragten und solchen, 
die in ihrem aktuellen Dienst ebenfalls in einer verbindlichen Mentoringbeziehung 
leben. Das heißt: Diejenigen, die auch in der aktuellen Berufssituation in eine 
Mentoringbeziehung eingebunden waren, bewerteten das Thema Mentoring 
grundsätzlich positiver. 
g) Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass sich die klar definierten 
Mentoringbeziehungen sehr positiv auf die BZ der Absolventen ausgewirkt haben. 
Ebenso groß war der positive Einfluss auf den Praxistransfer der am Seminar 
vermittelten beruflichen Fähigkeiten in den tatsächlich ausgeübten Beruf des Pastors 
(:37f.).  
3.4 Fazit und Beantwortung der Leitfrage dieses Kapitels 
Die Frage am Anfang dieses Kapitels lautete: Was wissen wir über das Thema der 
Berufszufriedenheit von Pastoren und welche Rolle spielt dabei der Aspekt des Wandels der 
Berufsrolle(n)? Die Beschäftigung mit den oben dargestellten Studien zur pastoralen BZ-
Forschung geben umfassend Auskunft über den Stand der BZ-Forschung unter Pastoren im 
europäischen und amerikanischen Kontext. Das Thema ist bereits seit Jahren Gegenstand 
umfangreicher empirischer Forschung. Die Ergebnisse zeigen deutlich die verschiedenen 
Aspekte, die bei der Bestimmung der pastoralen BZ ausschlaggebend sind. Generell 
bestätigen die konsultierten Studien den Wandel des pastoralen Berufsbildes u. a. aufgrund 
gesellschaftlicher Veränderungen in der postmodernen Zeit. Es lässt sich auch quer durch alle 
untersuchten Denominationen nachweisen, dass sich die Veränderungen der Berufsrolle(n) 
auch auf die BZ von Pastoren auswirken.  
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Die Beschäftigung mit der oben dargestellten Literatur hat nicht nur gezeigt, dass es hilfreich 
ist, die Erkenntnisse der BZ-Forschung für die Pastoraltheologie zur Kenntnis zu nehmen. Die 
Literatur bestätigt meine Annahme, dass sich die Methoden der BZ-Forschung auch auf das 


























4. DER WANDEL DER PASTORALEN ROLLE(N) AM BEISPIEL 
DER CHRISCHONA DIENSTORDNUNGEN 1991 UND 2003 
4.1 Einleitung 
In den vorangehenden Kapiteln habe ich dargelegt, dass sowohl in der pastoraltheologischen 
Literatur als auch in den untersuchten christlichen Denominationen ein Wandel des pastoralen 
Berufsbildes und der damit verbundenen Berufsrolle(n) zu erkennen ist. Im Licht dieses 
Ergebnisses werde ich in diesem Kapitel nun untersuchen, ob dieser Wandel im Berufsbild 
auch bei den CGCH zu beobachten ist. Dabei gehe ich davon aus, dass sich das Berufsbild des 
Chrischona Pastors in seinen wesentlichen Aspekten anhand der beiden vorliegenden 
Dienstordnungen nachzeichnen lässt.  
Bei der Begriffsdefinition Beruf, Berufung habe ich bereits erklärt, dass ist die Bedeutung des 
Berufsbegriffes auch in einzelnen Denominationen tiefgreifenden Veränderungen unterworfen 
ist. Die markanten gesellschaftlichen Veränderungen der modernen Berufungs- und 
Berufsinhalte sowie der Berufsstrukturen machen auch vor dem gemeindlich-kirchlichen 
Umfeld nicht halt. Es wird in diesem Kapitel nachzuweisen sein, ob bzw. dass diese 
Entwicklung auch vor dem Amtsverständnis, welches das Berufsbild des Chrischona Pastors 
entscheidend prägt, nicht halt macht.  
4.2 Sinn und Zweck der geplanten Dokumentenanalyse (Vergleich) 
In Kapitel 2 habe ich die Faktoren des pastoralen Berufsbildes nachgezeichnet, welche 
prägend auf das persönliche Berufsbild des Pastors wirken. In diesem Kapitel sollen nun die 
äußeren Faktoren dargestellt werden, die das Berufsbild des Chrischona Pastors von Seiten 
seiner Umgebung (Gemeinde, Denomination) prägen. Dieses geschieht in der 
Auseinandersetzung mit den beiden Dienstordnungen der Chrischona Gemeinde Schweiz für 
ihre Pastoren. Ich gehe davon aus, dass diese Dienstordnungen das denominationelle 
Pastorenbild darstellen bzw. widerspiegeln.  
Um die beiden Dienstordnungen gemäß der Fragestellung einer eingehenden Untersuchung zu 
unterziehen, bedarf es eines wissenschaftlichen Verfahrens, das uns hilft, die Texte zu 
bearbeiten und zu analysieren. Da sich die bewährte Methode der Qualitativen Inhaltsanalyse 
nach Mayring für mein Projekt sehr gut eignet, habe ich mich entschlossen, die vorliegenden 
Texte der Dienstordnungen nach diesem Modell zu bearbeiten. Diese Methode soll daher nun 
kurz dargestellt werden. 
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4.3 Die Methode der qualitativen Forschung nach Mayring 
4.3.1 Grundgedanke und Vorteile der qualitativen Dokumentenanalyse 
Die nachfolgende Dokumentenanalyse wurde in Anlehnung an die Methoden der Qualitativen 
Sozialforschung nach Mayring erstellt. Grundgedanke der Analyse ist die Annahme, dass die 
zu analysierenden Dokumente als Quelle zur Erklärung menschlichen Verhaltens dienen 
können. (Mayring 2002: 45f) So gehe ich bei der Beschäftigung mit dieser Thematik davon 
aus, dass die Dienstordnungen Schlüsse auf menschliches Denken, Fühlen und Handeln im 
Rahmen der Ausübung des Pastorenberufs bei den CGCH zulassen. Gemäß Mayring werden 
die erstellten Dokumente als Objektivationen (Vergegenständlichungen) der Psyche des 
Urhebers angesehen. (Mayring 2002: 45) Sie sind daher interpretierbar und lassen 
möglicherweise Rückschlüsse auf Aspekte zur Beantwortung der Forschungsfrage zu. Ein 
Hauptvorteil dieser Methode liegt darin, dass Zugänge zur Thematik eröffnet werden, die in 
klassischen Methoden wie Test- oder Verhaltensbeobachtung in der Regel nicht 
berücksichtigt werden. Ein zweiter Vorteil dieser Methode liegt darin,  
dass das Material, die Daten, bereits fertig sind und nicht eigens hervorgebracht, 
erfragt, ertestet werden müssen. Die Daten unterliegen damit weniger den 
Fehlerquellen der Datenerhebung; nur bei der Auswahl der Dokumente, nicht bei der 
Erhebung spielt die Subjektivität des Forschers herein. Dieser Grundgedanke wird in 
der Sozialforschung auch als nonreaktives Messen bezeichnet, als Messen, das nicht in 
Reaktion auf eine Messanordnung bzw. Befragung erfolgt (Mayring 2002:47). 
Zusammenfassend lässt sich der Grundgedanke der Dokumentenanalyse nach Mayring wie 
folgt beschreiben: Die Dokumentenanalyse will Material erschließen, das nicht erst durch 
Forscher und durch die Datenerhebung geschaffen werden muss (Mayring 2002: 47).  
4.3.2 Kriterien für den Erkenntniswert von Dokumenten 
Aus den Geschichtswissenschaften (historische Quellenkritik) leitet Mayring sechs Kriterien 
ab, die für den Erkenntniswert von (historischen) Dokumenten ausschlaggebend sind:  
a) Die Art des Dokuments: Ist es ein Zeitungsbericht, ein Tagebuch oder handelt es sich um 
eine offizielle Akte? Urkunden werden in der Regel als gesicherter angesehen. b) Die äußeren 
Merkmale des Dokuments: Aus welchem Material ist das Dokument erstellt und in welchem 
Zustand befindet es sich? c) Die inneren Merkmale des Dokuments: z. B. die Art des Inhalts. 
Wie ist die Aussagekraft des Dokuments? d) Die Intendiertheit des Dokuments: Welches war 
die Absicht bei der Abfassung? e) Die Nähe des Dokuments zum Gegenstand, der erforscht 
und dokumentiert werden soll: Dabei ist besonders die zeitliche, soziale und räumliche Nähe 
zu betrachten. f) Abschließend ist die Herkunft des Dokuments von Bedeutung: Wo stammt 
es her und wie ist es übermittelt worden? (Mayring 2002: 48) 
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Nach Mayring geben diese Kriterien wichtige Anhaltspunkte zur Einschätzung des 
Erkenntniswertes eines Dokumentes.  
Weitere Schritte sind für eine Dokumentenanalyse unerlässlich. Den Ablauf einer 
Dokumentenanalyse unterteilt Mayring in folgende vier Schritte: a) Eine klare Formulierung 
der Fragestellung. b) Definition dessen, was als Dokument gelten soll. c) Anhand der 
Kriterien der Quellenkritik wird eingeschätzt, was die Dokumente aussagen können und 
welchen Wert sie für die Beantwortung der Fragestellung haben. d) Dann erfolgt die 
Interpretation der Dokumente im Sinne der Fragestellung (Mayring 2002: 48). 
4.3.3 Festlegung des Datenmaterials 
Bedingt durch eine umfassende Strukturreform in der Pilgermission St. Chrischona Mitte der 
90er Jahre wurde es nötig, die Dienstordnung aus dem Jahre 1991 gründlich zu überarbeiten 
und den Erfordernissen der Zeit anzupassen. Die Dienstordnung bestand aus 13 Seiten 
gedrucktem Text, der in einer kartonierten Broschüre auf DIN-A5-Größe der interessierten 
(Chrischona)Öffentlichkeit zugänglich gemacht wurde. Für ca. zwölf Jahre war sie das 
Dokument, das die werks- und gemeindeinternen Fragen rund um den Dienst des Pastors 
definierte. Die wie sich noch herausstellen wird besonders brisanten Punkte 1.3 (Mitarbeit der 
Frau des Pastors) und 1.7 (Wochenarbeitsstunden) wurden bereits im September 1996 
aktualisiert.  
Die überarbeitete Fassung aus dem Jahr 2003 besteht formell aus drei Teilen: a) der 
Dienstordnung (acht DIN-A4-Seiten), b) dem Arbeitsvertrag (zwei DIN-A4-Seiten) und c) 
den Anstellungsbedingungen (sieben DIN-A4-Seiten). 
In der vorliegenden Arbeit werden die beiden genannten Ausgaben der offiziell 
verabschiedeten Dienstordnungen vom April 1991 (mit genehmigten Ergänzungen vom 
September 1996) und Januar 2003 miteinander verglichen und untersucht. 
4.3.4 Analyse der Erhebungssituation  
Nachdem nun geklärt ist, welche Dokumente miteinander verglichen und ausgewertet werden 
sollen, wende ich mich der Frage zu, wie das Material zustande gekommen ist. Im Folgenden 
wird der Entstehungsprozess kurz beschrieben. Dieses vermittelt hilfreiche Einsichten zum 
besseren Verständnis der Unterlagen und ihrer Bedeutung. 
4.3.4.1 Wie die Dienstordnung 1991 zustande kam. 
Wer an der Erstellung der Dienstordnung 1991 beteiligt gewesen ist, kann zum gegenwärtigen 
Zeitpunkt nicht mehr mit letzter Sicherheit eruiert werden. Jakob Sturzenegger als damaliger 
Inspektor der Schweizer Chrischona Gemeinden war dabei, ebenso Ueli Obrist. Auch waren 
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die damaligen Bezirksprediger (Friedrich Jung, Ruedi Glanzmann) dabei. Wie ich im 
Gespräch mit Friedrich Jung erfuhr, wurde die Dienstordnung 1991 im Wesentlichen aus der 
früheren Version aus früheren Jahren übernommen und lediglich um einzelne Punkte ergänzt. 
Wie dieser Prozess vonstatten ging, lässt sich heute nicht mit Sicherheit feststellen. Dies hängt 
u. a. damit zusammen, dass einige der damals federführenden Personen in den letzten Jahren 
das Werk verlassen haben. Da dieses teilweise aus Konflikten heraus geschah, die leider bis 
heute noch nachwirken, habe ich es auf Bitten meines Vorgesetzten unterlassen, die 
entsprechenden Personen persönlich zu befragen. Dies aufgrund der Annahme, dass sie kaum 
bereit wären, bei irgendwelchen Nachforschungen zu helfen.  
Aufgrund verschiedener Gespräche, die ich im Zuge dieser Forschungsarbeit führte, gewann 
ich den Eindruck, dass die Dienstordnung 1991 weniger durch einen demokratischen Prozess 
erstellt und verabschiedet wurde. Vielmehr sehe ich darin eine „inspektorale Vorgabe“. Es 
zählte zu den Aufgaben und Verantwortungen eines Chrischona Inspektors, klare 
Zielvorgaben und Anweisungen für die Pastoren seines Landes vorzugeben. Dieser Erwartung 
kam der damalige Inspektor mit der Dienstordnung 1991 nach. Möglicherweise war die 
gesamte Erstellung der damaligen Dienstordnung wohl mehr vom zentralistisch-autoritären 
Führungsstil vergangener Tage geprägt, als es dem damaligen Inspektor lieb war.  
4.3.4.2 Wie die Dienstordnung 2003 zustande kam 
Demgegenüber ist der Prozess der Erstellung der neuen Dienstordnung sehr transparent und 
klar dokumentiert und somit nachvollziehbar. René Winkler beschreibt in seinem Begleitbrief 
an die Delegierten der CGCH ausführlich den Werdegang der neuen Dienstordnung.99 
Im Januar 2002 wurde vom Verein CGCH eine Arbeitsgruppe eingesetzt, welche mit der 
Aufgabe betraut wurde, eine neue Dienstordnung für Pastoren zu erstellen. Zu dieser 
Arbeitsgruppe gehörten Attilio Cibien (Geschäftsführer), Friedrich Jung (Prediger Stein am 
Rhein), Richard Stäheli (Regionalleiter), Markus Stihl (Ältestenrat Frick), Margrit 
Zimmermann (Mitarbeiterrätin Brugg und Vorstandsmitglied) und René Winkler (Leiter 
CGCH), der den Vorsitz in dieser Arbeitsgruppe übernahm. An mehreren Sitzungen 
erarbeitete dieses Gremium einen ersten Entwurf und legte diesen bereits im Juni 2002 den 
Delegierten der Schweizer Chrischona Gemeinden, den Mitgliedern der Schweizer 
Chrischona Gemeindeleitungen sowie allen voll- und teilzeitlichen Mitarbeiterinnen und 
Mitarbeitern der Chrischona Gemeinden zur Vernehmlassung vor. Nach Aussage von R. 
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 Siehe Brief von R. Winkler „Erläuterungen zur Dienstordnung“ vom 20. August 2002 
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Winkler100 gab es in dem Prozess der Vernehmlassung zahlreiche konstruktive 
Rückmeldungen. Diese wurden Ende Juni 2002 in der Arbeitsgruppe ausgewertet und fanden 
Eingang in die überarbeitete Neufassung der Dienstordnung. Am 21. August 2002 wurden 
alle voll- und teilzeitlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter über die wichtigsten Änderungen 
schriftlich informiert. Dies verbunden mit der Aufforderung, den überarbeiteten Entwurf an 
den Bezirkskonferenzen unter der Predigerschaft offen zu diskutieren. An diesen regionalen 
Konferenzen war jeweils ein Mitglied der Arbeitsgruppe anwesend, um wenn nötig 
Hintergrundinformationen zu dem jeweiligen Tagesordnungspunkt geben zu können. Die 
Bezirkskonferenzen wurden gebeten, der Arbeitsgruppe bis spätestens 10. September 2002 
Vorschläge und Anträge zur Verbesserung der Dienstordnung einzureichen. Nach den 
Rückmeldungen aus den Bezirkskonferenzen traf sich die Arbeitsgruppe erneut, um die 
Ergebnisse und Anträge aus den Bezirkskonferenzen zu sichten und den definitiven Entwurf 
der Dienstordnung und der Anstellungsbedingungen zu erstellen. Dieser wurde dann im 
Oktober 2002 allen Mitarbeitenden zu Händen der lokalen Gemeindeleitungen elektronisch 
zugestellt, damit diese in den örtlichen Gemeindeleitungen diskutiert werden konnten. Die 
Entwürfe der neuen Dienstordnung wurden dann sechs Wochen vor der 
Delegiertenversammlung (fristgerecht) per Post verschickt. An der 11. 
Delegiertenversammlung wurde sie am 23. November 2002 verabschiedet.101  
4.3.5 Festlegung, was daraus heraus- interpretiert werden soll (Hypothesen) 
In Ergänzung zu der eingangs dieses Kapitels formulierten Leitfrage gehe ich bei der 
Dokumentenanalyse davon aus, dass der gesellschaftliche Wandel unserer Zeit nicht spurlos 
an den CGCH vorübergegangen ist und geht. Sowohl Institutionen wie auch Personen, 
Berufsbilder und Situationen sind davon geprägt. Ich gehe weiterhin davon aus, dass sich 
dieser Wandel in den offiziellen Dokumenten der Chrischona Gemeinden nachweisen lässt. 
Da Veränderungen generell Widerstände und Ängste auslösen können, nehme ich bei der 
Abfassung dieser Forschungsarbeit an, dass sich die in der neuen Dienstordnung vermuteten 
Änderungen möglicherweise belastend auf die Berufszufriedenheit der Pastoren auswirken.  
Folgende vier Thesen definiere ich, die anhand der Ergebnisse der Dokumentenanalyse 
überprüft werden sollen: 
                                                     
100
 Siehe Einladungsschreiben zur Delegiertenversammlung mit den Erläuterungen zur Dienstordnung vom 
November 2002. 
101
 Der hier beschriebene demokratische Prozess hat gezeigt, dass viele an der Erstellung der DO beteiligt waren. 
Das ist positiv zu bewerten, förderte es doch das Wirgefühl. Die Kehrseite der Medaille ist die, dass der 
Anforderungskatalog immer länger und umfangreicher wurde. Die Summe dessen, was zusammengetragen 
wurde, wird für einen einzelnen Pastor im wahrsten Sinne des Wortes untragbar. 
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4.3.5.1 These 1: Die CGCH im Wandel der Zeit 
These 1: Wenn sich die Schweizer Gesellschaft grundlegend verändert, hat das 
Auswirkungen auf den Gemeindeverband der CGCH. Die veränderten Rahmenbedingungen 
widerspiegeln sich in der revidierten Dienstordnung 2003. 
4.3.5.2 These 2: Der Chrischona Pastor im Wandel der Zeit 
These 2: Wenn sich die Schweizer Gesellschaft grundlegend verändert, dann hat das 
Auswirkungen auf das Berufsbild des Chrischona Pastors. Die veränderten 
Rahmenbedingungen widerspiegeln sich in der Dienstordnung 2003. 
4.3.5.3 These 3: Die Ehefrau des Chrischona Pastors im Wandel der Zeit 
These 3: Wenn sich die Schweizer Gesellschaft grundlegend verändert, hat das 
Auswirkungen auf die Ehefrau des Pastors. Die veränderten Rahmenbedingungen 
widerspiegeln sich in der Dienstordnung 2003. 
4.3.5.4 These 4: Der Wandel des Berufsbildes und sein Einfluss auf die Berufszufriedenheit 
These 4: Wenn sich das denominationelle Berufsbild des Pastors z. B. in Folge des 
gesellschaftlichen Wandels verändert, hat das Einfluss auf die Berufszufriedenheit von 
Pastoren. 
4.3.6 Festlegung der Analysetechnik 
Nach Mayring (Flick 2002: 279f) gibt es folgende drei Analysetechniken von Dokumenten: a) 
die qualitative zusammenfassende Inhaltsanalyse (durch Paraphrasieren des Materials), b) die 
explizierende Inhaltsanalyse (klärt diffuse, mehrdeutige oder widersprüchliche Textstellen 
durch Einbezug von Kontextmaterial) und c) die strukturierende Inhaltsanalyse (sucht Typen 
oder formale Strukturen im Material). Aus Gründen der Vergleichbarkeit der Ergebnisse mit 
den in dieser Arbeit besprochenen Mitarbeiterbefragungen habe ich mich entschlossen, die 
Variante a) zu wählen. Beide Dienstordnungen werden nach den bekannten Analysetechniken 
aufbereitet.  
4.3.7 Festlegen der Analyseeinheiten 
Bei den Dienstordnungen handelt es sich um komplexe Dokumente. Daher erschien es mir 
nicht angebracht, jedes kleinste Detail einer eingehenden Untersuchung zu unterziehen. Bei 
meinen Untersuchungen betrachte ich folgende zwei Analyseeinheiten: a) die einzelnen 
Themen der jeweiligen nummerierten Textgliederungspunkte und b) die Zusätze (Sätze, 
Abschnitte), die einen ergänzenden Punkt zum gegebenen Themen- oder Sinnabschnitt bilden. 
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4.3.8 Analysen durchführen 
4.3.8.1 Schritte der Dokumentenanalyse 
Die Dokumentenanalysen wurden in folgenden Schritten durchgeführt:  
1. Zuerst habe ich die beiden vorliegenden Dienstordnungen mit dem Word-
Textverarbeitungsprogramm schriftlich erfasst (transkribiert). Dabei ergaben sich 
folgende (rein äußerlich feststellbare) Unterschiede: Die Dienstordnung 2003 besteht 
aus neun DIN-A4 Seiten mit insgesamt 2283 Wörtern. Die Dienstordnung 1991/96 
besteht aus 13 DIN-A5 Seiten und 2020 Wörtern. 
2. Die beiden Dokumente wurden anschließend mit Hilfe der Word-Vergleichsfunktion 
miteinander verglichen. Dabei wurde die Dienstordnung 1991 als Originaldokument 
bezeichnet und die Dienstordnung 2003 als überarbeitetes Dokument. Die Änderungen 
wurden computergesteuert alle markiert und in einem neuen Dokument ausgewiesen. 
Dieses Dokument erfasst systematisch alle Streichungen, d. h. alle Aussagen des 
Textes, die in der Ausgabe 2003 gegenüber der Ausgabe 1991 nicht mehr auftauchten.  
3. Jede Textaussage wurde dann in einer Liste nach Sinnabschnitten aufgelistet. Jedes 
Thema erhielt eine fortlaufende Nummer (z. B. 1, 2, 3, 4 usw.). Jeder erklärende oder 
ergänzende Zusatz zum jeweiligen Thema erhielt eine fortlaufende alphabetische 
Benennung (z. B. 4a, 4b, 4c, 4d usw.). 
4. In einem weiteren Arbeitsgang wurde mit Hilfe der Word-Vergleichsfunktion die 
Dienstordnung 2003 als Originaldokument bezeichnet und die Dienstordnung 1991 als 
überarbeitetes Dokument. Dabei wurden dann alle neuen Formulierungen, die in der 
alten Fassung nicht standen, ausgewiesen. Diese neuen Textbausteine habe ich dann in 
eine neue Datei überführt und ebenfalls in einer Liste nach Sinnabschnitten aufgelistet 
und untergliedert. Auch hier erhielt jedes Thema eine fortlaufende Nummer (z. B. 1, 2, 
3, 4 usw.). Jeder erklärende, oder ergänzende Zusatz zum jeweiligen Thema erhielt 
eine fortlaufende alphabetische Benennung (z. B. 4a, 4b, 4c, 4d usw.) Auf diese Weise 
entstanden zwei Dokumente, welche a) alle Streichungen in der neuen Ausgabe und b) 
alle Neuerungen in der neuen Ausgabe enthielten. Die beiden auf die oben 
beschriebene Weise erstellten Dokumente wurden einer ausführlichen Analyse 
(Generalisierung und Kategorisierung nach Mayring) unterzogen.102  
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 Aufgrund der größeren Aktualität der DO 2003 wurde diese ausführlicher untersucht als die DO 1991. 
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4.3.8.2 Die in der Analyse berücksichtigte erweiterte Fragestellung 
• Welche Themen und Daten wurden in der DO 2003 ersatzlos gestrichen? Mögliche 
Gründe? 
• Welche Daten wurden in andere offizielle Dokumente der CGCH überführt?  
• Welche Themen in der neuen Ausgabe der Dienstordnung wurden wesentlich 
überarbeitet und/oder entscheidend ergänzt? 
• Welche neuen Themen, Begriffe und Daten fanden Eingang in die DO 2003?  
• Welche alten Begriffe wurden umgedeutet, oder gestrichen? 
• Welche Themen werden nicht erwähnt? 
4.4 Ergebnisse der Datenanalyse nach Mayring 
4.4.1 Streichungen in der DO 2003  
Die Texte, die in der DO 2003 gegenüber der von Ausgabe 1991 gestrichen wurden, habe ich 
in eine separate Liste überführt und ausgewertet.103 Die darin aufgeführten Aussagen wurden 
in einzelne Sinnabschnitte (Analyseeinheiten) aufgeteilt und gemäß der Vorgabe generalisiert 
und den so entstandenen Kategorien der Berufszufriedenheit zugeordnet.104 Die so einzeln 
aufgeführten Items (Einzelaussagen) wurden addiert. Das Ergebnis der Untersuchung wird in 
Abbildung 3 dargestellt. 
Die Zählung der Streich-Items ergab folgende Ergebnisse: 
Für vier (!) Berufsgruppen (Pastor, Heimleiter, Gemeindehelferin, Pensionierte) wurden die 
Regelungen bezüglich des Dienst- und Arbeitsverhältnisses in insgesamt 185 Items aufgeteilt. 
Diese Regelungen behandeln 74 Themen mit 113 Unterpunkten.  
Demgegenüber wurden die Regelungen für eine (!) Berufsgruppe, die des Pastors, in 253 
Items aufgeteilt. Diese behandelten 47 Themen mit 206 Unterpunkten. 
Die Analyse der auf den Pastor zutreffenden Aussagen, die in Kategorien aufgeteilt wurden, 
ergab folgendes Ergebnis: 
Kategorie Bezeichnung der Kategorie Anzahl der Nennungen 
K 1 Berufswahl und Berufseinstieg 4 
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 Die Liste dieser Streichungen sowie sämtliches statistisches Material der Auswertung sind beim Verfasser 
hinterlegt und kann auf Wunsch eingesehen werden.  
104
 Die Generalisierungsprobe betreffend der Aussagen zum Thema Pastor ergab, dass die Aussagen der DO 




K 2 Berufsqualifikationen 12 
K 3 Feedback Nicht erwähnt 
K 4 Arbeitserfolg Nicht erwähnt 
K 5 Mentoring Nicht erwähnt 
K 6 Arbeitsklima Nicht erwähnt 
K 7 persönliche Spiritualität 1 
K 8 Schriftbezogenheit (Wort-Gottes-orientiert) 1 
K 9 Gesellschaftliche Faktoren prägen Nicht erwähnt 
K 10 Anstellungsbedingungen 29 
K 11 Berufliche Supportdienste Teil von K 14  
K 12 Familie und Privates Nicht erwähnt 
K 13 Gesundheit und körperliche Fitness Nicht erwähnt 
K 14 Verband (Organisationsdesign) 52 
K 15 Karriereleiter, Weiterbildung Nicht erwähnt 
K 16 Besoldung (Lohn, Gehalt) 3 
K 17 Infrastruktur (vor Ort) Nicht erwähnt 
Abbildung 11: Aufteilung der Streichungen der DO 2003 gegenüber 1991 auf Kategorien der BZ  
Die Kategorien mit den häufigsten Nennungen sind folgende: 
a) K 14 (Verband/Organisation):     52 Nennungen 
b) K 10 (Anstellungsbedingungen): 29 Nennungen 
c) K 2 (Berufsqualifikation):        12 Nennungen 
4.4.2 Neuerungen in der DO 2003 
Die Liste der Neuerungen in der DO 2003 gegenüber der von 1991 wurde 
in einer separaten Liste erfasst und ausgewertet.105 Die darin aufgeführten 
Items (Einzelaussagen) wurden generalisiert (verallgemeinert) und in 
einem weiteren Schritt den an anderer Stelle dargelegten Kriterien zur 
Messung der Berufszufriedenheit zugeordnet. Die nach diesem Verfahren 
aufbereiteten Texte ergaben folgende Ergebnisse: 
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 Die Listen der Neuerungen, sowie der Kategorien für die Bestimmung der BZ von Pastoren, sowie sämtliches 
statistische Material der Auswertung ist beim Verfasser hinterlegt und kann auf Wunsch eingesehen werden.  
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Kategorie Bezeichnung der Kategorie Anzahl der 
Nennungen 
K 1 Berufswahl und Berufseinstieg 12 
K 2 Berufsqualifikationen 63 
K 3 Feedback Nicht erwähnt 
K 4 Arbeitserfolg Nicht erwähnt 
K 5 Mentoring Nicht erwähnt 
K 6 Arbeitsklima Nicht erwähnt 
K 7 persönliche Spiritualität 5 
K 8 Schriftbezogenheit (Wort-Gottes-
orientiert) 
6 
K 9 Gesellschaftliche Faktoren prägen 10 
K 10 Anstellungsbedingungen 53 (20 davon gelten 
der Frau des 
Pastors!) 
K 11 Berufliche Supportdienste 10 
K 12 Familie und Privates 3 
K 13 Gesundheit und körperliche Fitness 1 
K 14 Verband (Organisationsdesign) 17 
K 15 Karriereleiter, Weiterbildung Nicht direkt 
erwähnt 
K 16 Besoldung (Lohn) Nicht erwähnt 
K 17 Infrastruktur (vor Ort) Nicht erwähnt 
Abbildung 12: Aufteilung der Neuerungen in der DO 2003 gegenüber 1991 
auf Kategorien der BZ 
Die Kategorien mit den häufigsten Nennungen sind folgende: 
a) K 2 (Berufsqualifikationen):        63 Nennungen 
b) K 10 (Anstellungsbedingungen): 53 Nennungen 
c) K 14 (Verband/Organisation):     17 Nennungen 
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4.4.3 Ergebnisse der Dokumentenanalyse unter Berücksichtigung der 
Fragestellung 
Nun sollen noch die unter 3.3.8.2 genannten Fragen beantwortet werden, auf die bei dem 
Dokumentenvergleich geachtet wurde: 
Welche Themen und Daten wurden in der DO 2003 ersatzlos gestrichen? 
In der neuen Ausgabe der Dienstordnung wurden folgende Items bzw. Themen gestrichen: 
• Bis auf eine Ausnahme wurde auf Bibelzitate zur Begründung des jeweiligen 
Sachverhaltes verzichtet (Ausnahme: 3.1.4 „Zusammenarbeit mit anderen 
Gemeinden“). Auch in den Anstellungsbedingungen gibt es keine Bibelzitate. 
• Auf Detailaussagen, welche Einzelheiten zur Durchführung einer bestimmten 
Tätigkeit vorgeben, wurde verzichtet. Es ist anzunehmen, dass diese in das 
Pflichtenheft des zuständigen Stelleninhabers Eingang gefunden haben. (Beispiel: In 
der „Auswertungsliste B“ Item 7b heißt es zur Begleitung von jungen Pastoren: Der 
„erfahrene Pastor“, der den Berufsanfänger begleitet, „ist verpflichtet, in den beiden 
ersten Jahren mit ihm die Arbeit mindestens 14täglich zu besprechen“. Diese 
detaillierten Angaben fehlen in der DO 2003). 
• Hinweise auf die Verbreitung christlicher Literatur und wo diese zu beziehen ist 
finden sich nicht in der DO2003.  
• Der frühere Zusatz für Heimleiter (6.0 mit sechs Unterpunkten) wurde ersatzlos 
gestrichen. Ich gehe auch hier davon aus, dass einige der Punkte in die individuellen 
Pflichtenhefte der Heimleiter Eingang gefunden haben. 
• Der Artikel unter der Überschrift „Zusatz für Mitarbeiter/zweiter Pastor“ (7.0 mit 
sechs Unterpunkten) wurde in dieser Form gestrichen. Bei der Formulierung 
„Mitarbeitende“ in der Einleitung zur DO 2003 sind neben den Pastoren ausdrücklich 
auch die Gemeindemitarbeiterinnen und „2. Pastor“ gemeint. 
• Der Zusatz für Gemeindehelferinnen und/oder Diakonissen (8.0 mit acht 
Unterpunkten) fand ebenfalls keinen Eingang in die DO 2003. Auch sie sind in der 
DO 2003 als „Mitarbeitende“ angesprochen. 
• Der Zusatz für Pensionierte (9.0 mit sechs Unterpunkten) wurde ebenfalls ersatzlos 
gestrichen.  
Welche Daten wurden in andere offizielle Dokumente der CGCH überführt?  
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Neben der Dienstordnung 1991 und dem Organisationshandbuch 1998 gibt es seit Einführung 
der neuen Dienstordnung 2003 eine Reihe von (neuen) offiziellen Schweizer Chrischona 
Dokumenten.106  
In der „Auswertungsliste B“ (siehe Fußnote 46) ist zu sehen, welche Aussagen eines 
Sinnabschnittes in welches andere Dokument verschoben wurden. Dabei sind im 
Wesentlichen drei Themenbereiche zu nennen: 
a) Rechtliche Fragen, die die Anstellung betreffen, fließen konsequent in die AB ein. 
b) Organisatorische Bestimmungen des Verbands sind im OHB geregelt. 
c) Gemeindespezifische Fragen werden in der Gemeindeordnung und der 
Gemeindebauvision behandelt. 
Beispiele für a): Alle Angaben zu Gehalt, Lohnfortzahlung, Versicherungen usw. (DO 
1991/1.4, 1.5, 1.6). 
Beispiel für b): Anweisungen zur Durchführung der jährlichen Hauptkonferenz (DO1991/5.0 
mit 6 Unterpunkten) wurden in der DO 2003 gestrichen. Diese fanden in überarbeiteter Form 
Eingang ins OHB. 
Beispiel für c): Hinweise, wie z. B. Gemeindezucht zu üben ist (DO 1991/2.8), stehen nicht 
mehr in der DO, sondern in der GO. 
Welche Themen in der neuen Ausgabe der Dienstordnung wurden wesentlich überarbeitet 
und/oder entscheidend ergänzt? 
• Wochenarbeitszeit: Erstmals wurde mit der Festlegung der Wochenarbeitszeit für 
vollzeitliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf 51 Stunden (AB 4) ein 
Orientierungspunkt für Gemeindeleitungen und Gemeinde geschaffen. Gemäß 
Begleitbrief zur DO 2003 wurde diese Wochenarbeitszeit zum „Schutz der vollamtlich 
Mitarbeitenden“ definiert. Der Hauptakzent solle aber nach wie vor auf dem 
eigenverantwortlichen Umgang der Vollzeitler mit der Arbeitszeit liegen.107 
• Kündigungsfrist: Die Kündigungsfrist in der DO 1991 war so geregelt, dass einzig per 
31. Dezember auf den 30. Juni gekündigt werden konnte. Diese Regelung hat in der 
Praxis immer wieder zu problematischen Situationen geführt. Wenn z. B. der Ausstieg 
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 Dazu zählen u. a. folgende Unterlagen: Anstellungs- bzw. Arbeitsvertrag, Anstellungsbedingungen, 
Stellenbeschrieb/Pflichtenheft, Statuten des Verbands Pilgermission St. Chrischona vom 29.11.1997, Statuten 
des Vereins Chrischona Gemeinde Schweiz vom 20.9.1997, Gemeindeordnung des Vereins Chrischona 
Gemeinden Schweiz vom 24.10.1998, Chrischona Leitbild 2000, Werksphilosophie 2002, Gemeindebauvision 
Schweiz, Theologische Richtlinien, Stellungnahme der Pilgermission zur Frage der Zusammenarbeit mit der 
Ökumenischen Bewegung und der römisch katholischen Kirche.  
107
 Die `Arbeitsgruppe Dienstordnung` ging in ihrem ersten Vorschlag noch von 54 Wochenstunden aus. 
Darüber gingen die Meinungen weit auseinander, auch wenn die Mehrheit grundsätzlich dafür war, dass die 
Arbeitszeit definiert wurde.  
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aus einer Aufgabe aufgrund eines unlösbaren Konfliktes notwendig wurde, war es 
beidseitig kaum zumutbar, die Zusammenarbeit über viele Monate oder sogar ein Jahr 
oder länger aufrechtzuerhalten. Die Kündigungsfrist wurde in der DO 2003 deutlich 
verkürzt; mit einer Frist von 3 Monaten kann je auf Monatsende gekündigt werden 
(siehe AB 2.2). 
• Stellung der Frau des Pastors: Die Vernehmlassung der neuen DO hat u. a. eine breite 
und heftige Diskussion über Stellung und Rolle der Frau des Pastors ausgelöst. Die 
unterschiedlichen Vorstellungen, wie die Pastorenfrau für ihren Einsatz in der 
Gemeinde wertgeschätzt werden soll, wurden deutlich. Im ersten Entwurf der DO war 
es nicht gelungen, eine allgemein akzeptable Formulierung zu finden. Aufgrund vieler 
Reaktionen wurde eine Neuformulierung versucht, die dann wiederum auf breiter 
Ebene diskutiert wurde. Die Diskussion hat gezeigt, dass es an diesem Punkt viele 
offene Fragen und auch viel Unklarheit und Verunsicherung gibt. Diese konnten mit 
der neuen DO nicht ausgeräumt werden. Vielmehr ist es der erklärte Wunsch der 
CGCH, diese Thematik künftig offen und verbindlich zu klären. 
• Theologische Ausbildung (nicht mehr zwingend ein Absolvent vom TSC (2.1.2) 
• Konzeptionelle Neugestaltung der Weiterbildung (Weiterbildungskonzept) 
Welche neuen Themen, Begriffe und Daten fanden Eingang in die DO 2003?  
• Erstmals werden rechtliche Fragen und Vorgaben aus dem Schweizer 
Obligationenrecht in den AB zur Ergänzung der DO 2003 erwähnt. Dazu gehören 
neben dem Arbeitsvertrag auch die Stellenbeschreibung bzw. das Pflichtenheft. Hinzu 
kommen die gesetzlichen Richtlinien und Rahmenbedingungen der AHV und des 
Pensionskassenreglements, welche der Gesetzgeber vorschreibt. Diese Neuerungen 
finden ihre Berücksichtigung in der neuen DO 2003. 
• Der Begriff „teilzeitliche Mitarbeiter“ (siehe Einleitung DO 2003) wurde neu 
eingeführt. Vorher gab es den Begriff „Hauptamtliche“, bei dem man von einem 100 
%-Anstellungsverhältnis ausging. 
• Das OHB wird in der DO 2003 ausdrücklich als wesentlicher Bestandteil der 
Anstellung definiert. Es enthält die diversen verbindlichen Reglemente und 
Grundlagenpapiere des Vereins CGCH und des Verbands Pilgermission St. 
Chrischona. In der DO 1991 fand das OHB keine Erwähnung. 
• Die DO 2003 beinhaltet ausdrücklich die diversen Reglemente und Grundlagenpapiere 
des Vereins CGCH und des Verbandes Pilgermission St. Chrischona (Einleitung). 
Diese gab es in der DO 1991 noch nicht und sie waren infolgedessen auch kein 
Bestandteil der DO 1991. 
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• Themen aus dem (säkularen) Bereich des modernen Management und neue 
Erkenntnisse der (Erziehungs)Wissenschaft fließen in die DO 2003 ein (z. B. 
„innovatives Arbeiten mit Zielen (3.1.1)“ und „lebenslanges Lernen“). 
• Die Berufsbezeichnung des Predigers bleibt zwar auch in der DO 2003 bestehen, es 
fällt jedoch auf, dass nicht mehr unterschieden wird zwischen Prediger, Mitarbeiter, 
Gemeindehelferin, usw. Die Dienstordnung gilt allen drei genannten Berufsgruppen. 
Der Begriff „2. Prediger“ wird neu eingeführt. Er ist nicht mehr „nur“ Mitarbeiter, 
sondern auch Prediger. 
• In der Einleitung wurde auf eine bibelbezogene Aussage verzichtet. Stattdessen wird 
klar kommuniziert, was Sinn und Zweck der DO 2003 ist.  
• Die Geschäftsstelle der Chrischona Gemeinde Schweiz in Schaffhausen (2.3.1) wird 
neu erwähnt. Sie besteht seit Abschluss der Strukturreform.  
• Die Delegiertenversammlung (2.3.6) als oberstes Gremium der CGCH wird erwähnt. 
Diese gab es vor der Strukturreform noch nicht. 
• Der Begriff „Sozialdiakonische Aufgaben“ (3.1.1) wird neu in der DO 2003 
aufgenommen. Ebenso der Begriff „sozialethische Werte“ (3.1.4) 
• Der Begriff „gabenorientiert“ (3.1.5) findet ebenso Eingang in die Terminologie der 
DO 2003. 
• Erstmals enthält die DO 2003 Aussagen zur Schweizer Gesellschaft. 
Welche alten Begriffe wurden umgedeutet oder gestrichen? 
• Die Bezeichnung „Pilgermissionare“ war in den Anfängen der Pilgermission St. 
Chrischona die Berufsbezeichnung der „Chrischonabrüder“, die das Seminar bzw. die 
frühere Evangelistenschule absolviert hatten. In der DO 2003 wird dieser Begriff nicht 
mehr erwähnt. Unter 2.1.1 wird vielmehr darauf hingewiesen, dass die 
Berufsbezeichnung sich im Laufe der Geschichte stark verändert hat. Neben dem 
Begriff des „Predigers“ werden folgende neue Begriffe eingeführt, die versuchen, das 
Berufsbild des Predigers zu beschreiben: Gemeindeleiter, Verkündiger und Trainer. 
• Aussagen zu Stellung und Funktion des Komitees werden auf ein Minimum reduziert. 
Dieses Leitungsgremium bekommt durch die Strukturreform wesentliche neue Inhalte 
und Aufgaben. 
• In der Schweiz wurde mit Einführung der neuen Verbandsstrukturen 1998 der Begriff 
„Inspektor“ gestrichen und durch die Berufsbezeichnung „Leiter Gemeinden Schweiz“ 
ersetzt. Hinweise auf Stellung, Funktion und Kompetenzen des Inspektors wurden 
weitgehend gestrichen. Die neue Dienstordnung enthält lediglich zwei Hinweise auf 
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den „Leiter Gemeinden Schweiz“. In der Dienstordnung 1991 waren es noch sechs 
Hinweise auf den „Inspektor“.  
• Aussagen zu Stellung und Funktion des Bezirksvorstehers und der Bezirkskonferenz, 
(4.0 mit fünf Unterpunkten).   
• 1991 hießen die örtlichen Mitglieder der Gemeindeleitung noch „Brüderräte“. Diese 
Bezeichnung wurde in der DO 2003 durch „Ältestenrat“ ersetzt.  
Was wird überhaut nicht erwähnt? 
Beide Dienstordnungen enthalten fast keine grundsätzlichen Aussagen über theologische 
Fragen und Standpunkte. Auch ein Glaubensbekenntnis oder einen Bezug darauf sucht man 
vergebens. Das muss eine Dienstordnung wahrscheinlich auch nicht tun. Trotzdem erscheint 
es mir wichtig, die folgenden (offiziellen) Chrischona-Dokumente bei einer neuen Ausgabe 
der DO unter 2.1.6 und 3.1.1 auch noch aufzulisten bzw. zu erwähnen. Sie enthalten einige 
markante Aussagen zu aktuellen theologischen Fragen: 
• Leitlinien zur Taufpraxis in den Chrischona Gemeinden (vom Sommer 2003). 
• Der Dienst der Frau in der Gemeinde (Fragen um die Stellung der Frau in den 
Chrischona Gemeinden; vom Januar 2007). 
Anhand dieser und anderer in der DO 2003 genannten Dokumente lassen sich klarere 
theologische Positionen z. B. zum Schriftverständnis, zum Kirchen- und Gemeinde-
verständnis, zur Pneumatologie und zur Bedeutung der Kasualien ausmachen. Für das 
langfristige berufliche Engagement eines Pastors im Verein der CGCH ist es sehr wichtig, 
diese Dokumente zu kennen. 
4.5 Dateninterpretation 
4.5.1 Dateninterpretation in Beziehung auf das Chrischonawerk (These 1) 
Wie bereits angedeutet, durchlief die Pilgermission St. Chrischona Mitte der 90er Jahre eine 
umfassende Strukturreform.108 Der Direktorenwechsel von Edgar Schmid zu Karl Albietz war 
in diesem Zusammenhang mit ausschlaggebend. Schmid hatte dieses Amt von 1967 bis 1991 
inne. Der Direktorenwechsel war aber mehr als ein Generationenwechsel. Mit der 
Amtsübernahme von Albietz verband sich einerseits der Wunsch nach Fortsetzung der 
Chrischonatradition mit der Hoffnung auf eine (moderate) Umgestaltung des Gesamtwerkes. 
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 Die hier dargelegten Gründe für die Strukturreform haben ausschliesslich praktische bzw. pragmatische 
Gründe. Explizit theologische bzw. geistliche Erwägungen und Anliegen zur Begründung der einschneidenden 
Reformen konnten bei der Erstellung dieser Forschungsarbeit nicht festgestellt werden. Die Vermutung liegt 
nahe, dass auch den Veränderungen der Dienstordnungen pragmatische und nicht geistliche Anliegen zugrunde 
liegen. 
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Andere erhofften, dass alles beim Alten bleiben würde; wieder andere dachten an eine 
radikale Umgestaltung des Werkes und erwarteten von Albietz, den Chrischonaverband „fit 
für die Zukunft“ zu machen. Da es in den letzten Amtsjahren von Direktor Schmid zu einem 
gewissen Reformstau kam, erhoffte man sich durch den Direktorenwechsel Besserung. 
Albietz hatte im Diakonieverband Ländli bereits umfassende Reformen erfolgreich 
durchgeführt. In der Chrischonaleitung kursierte zu der Zeit auch die Befürchtung, dass 
Albietz im Falle des Direktorenwechsels das ganze Werk auf den Kopf stellen würde. Auch 
die Angst, dass Gesamtwerk würde dadurch auseinandergetrieben, war bei einigen vorhanden. 
Albietz war es dann auch, der mit Beginn seiner Amtszeit im März 1991 den Prozess der 
Strukturreform auslöste. Albietz sprach selbst kritische Themen offen, direkt und mitunter 
unverblümt an und nannte Ross und Reiter beim Namen. Ein „Kulturwechsel“ bahnte sich 
innerhalb des Werkes an.  
Trotz mancher Ängste und Befürchtungen war doch vielen klar, dass die alten Strukturen 
nicht mehr funktionierten und dass Neues her musste. Die „unsichtbare Wand“, die in den 
vergangenen Jahren einen Strukturstau verursacht hatte, wurde durch Albietz angestoßen und 
durch seine Initiative schließlich umgestoßen. Aus dem Reformstau wurde nun eine Welle 
von Reformen, die fast alle Bereiche des Werkes umfasste.  
Albietz war es von Beginn an ein Anliegen, die örtlichen Gemeindeleitungen in 
Entscheidungswege des Werkes mit einzubeziehen. Seine Frage und Hauptthema war: Wie 
können wir die Basis mit einbeziehen, bzw. wie können wir den Gemeinden mehr 
Selbständigkeit gewähren?  
Der gesamte Chrischona Leitungsverband bestand bei Albietz Amtsantritt aus 18 Mitgliedern. 
Sie waren Entscheidungsträger und hatten über alle Belange des umfangreichen 
internationalen Werkes zu befinden. Jede Versetzung, jede Aufnahme ins Predigerseminar, 
jede Investition in den Gemeinden und in den Hotels und Heimen wurde in diesem Gremium 
besprochen und entschieden. Auch die Verwirklichung des 30 Millionen-Neubaus auf St. 
Chrischona wurde von diesem Gremium verantwortet. Das Komitee war das 
Führungsgremium. Die Gemeinden hatten bei all dem kein Mitsprache- bzw. Stimmrecht. Die 
Gemeinden waren es aber, von denen erwartet wurde, dass sie die Gelder aufbringen, um die 
enorm hohen Investitionen zu finanzieren. Anfang der 90er Jahre ging das Gerücht um, 
Chrischona sei defizitär und müsse aufgrund des enormen Kostendruckes einschneidende 
Reformen durchführen. Eine massive Veränderung des allgemeinen Spendenverhaltens hatte 
sich über die Jahre angebahnt und zeigte seine deutliche Wirkung auf St. Chrischona. Das 
Vertrauen in das „altehrwürdige“ Chrischonawerk schien zurückzugehen. Über lange 
Jahrzehnte wurde das Werk von treuen Spendern getragen, die der Leitung vertraute, dass die 
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Spenden gut verwendet wurden. Spender der neuen Generation wollten vermehrt wissen, wo 
die Spenden hingingen und was damit konkret gemacht wurde. Hier wurden möglicherweise 
auch die Einflüsse der 68er Bewegung deutlich, die übergeordnete Autoritäten und Strukturen 
infrage stellten und sich gegen sie zur Wehr setzten.  
Auch rechtliche und steuerliche Gründe machten es erforderlich, das konzernmäßig 
anmutende Gesamtwerk zu entflechten. Die Buchhaltung des Gesamtwerkes auf St. 
Chrischona hatte jährlich 13 verschiedene Jahresrechnungen zu erstellen. Jede einzelne 
Chrischona Gemeinde musste vor Ort in einem Journal die eigenen Zahlungen erfassen, 
während der Jahresabschluss jeder der ca. 100 Gemeinden in der Schweiz auf St. Chrischona 
erstellt wurde. Wie sollte man da den Überblick behalten? Die Strukturen waren sehr komplex 
und wohl nur noch für Eingeweihte klar und durchsichtig. Unter Albietz wurde dann auch ein 
Geschäftsführer International installiert, der sich um die finanziellen Geschicke und die 
Entflechtung des internationalen Werkes kümmern sollte. Infolge davon wurden werkseigene 
Wirtschaftsbetriebe wie z. B. Hotels und Heime konsequent ausgelagert. Auch wurde der 
Kostenverteilungsschlüssel entwickelt, der es erlaubte, die anfallenden Kosten im 
Gesamtwerk auf mehr Schultern zu verteilen.109 
Der umfassende Prozess der Reformen ist noch nicht abgeschlossen. Er geht an verschiedenen 
„Fronten“ weiter. Vor dem oben beschriebenen Hintergrund des „Kulturwechsels“ soll nun 
auch die folgende Dateninterpretation vorgenommen werden. 
Abnehmende Bedeutung vom Verband und denominationellem `Überbau` 
Die Dokumentenanalyse zeigt einen Trend auf, den ich mit „weg vom Verband und hin zum 
Einzelnen“ benennen möchte. Während die DO 1991 noch 52 Hinweise auf Verband und 
Organisationsdesign enthielt, finden sich in der DO 2003 nur noch 17 Hinweise darauf. Das 
ist eine Abnahme um 300 % (3 mal weniger). Die Denomination verliert demnach an 
Bedeutung. Hier wird für mich auch der erwähnte „Kulturwechsel“ deutlich, der sich in der 
zunehmenden Infragestellung und Ablehnung übergeordneter Strukturen äußert.  
Komplexere Anstellungsbedingungen 
Die Anstellungsbedingungen korrespondieren eng mit den Berufsqualifikationen, die ein 
Pastor (und seine Frau) zu erfüllen haben. Diese haben sich von 29 auf 53 Nennungen von 
1991 auf 2003 fast verdoppelt. Die komplexere Gesetzgebung, das veränderte 
                                                     
109
 Die hier beschriebenen Vorgänge und Zusammenhänge des Kultur- und Strukturwandels innerhalb der 
Pilgermission St. Chrischona gehen zurück auf ein Interview mit René Winkler, dem Leiter der Schweizer 
Chrischona Gemeinden, das der Verfasser am 19.2.2008 in Muttenz mit ihm führte.  
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Versicherungswesen und das komplexere Berufsbild des Pastors widerspiegeln sich in 
umfangreicheren Anstellungsbedingungen.  
Wachsender Einfluss der Gesellschaft 
In der Kategorie 9 (gesellschaftliche Faktoren prägen) ist ebenfalls eine deutliche Zunahme in 
den Nennungen zu verzeichnen. In der DO 1991 wurde diese Kategorie nicht nachgewiesen; 
wohl aber mit 10 Nennungen in der DO 2003. Auch hier bestätigt sich die Hypothese, dass 
sich der gesellschaftliche Wandel auf die Entwicklung der CGCH auswirkt. In diesem 
Zusammenhang sei die Frage gestellt, ob der „Zeitgeist“ stärker prägt als der Heilige Geist? 
Fakt ist: Die wesentlichen Veränderungen, die sich z. B. in der Strukturreform, der 
Dienstordnung, der Gehaltsordnung usw. zeigen, wurden hauptsächlich aufgrund veränderter 
gesellschaftlicher Anforderungen und Gegebenheiten vorgenommen. Geistlich-theologische 
Gründe dafür können nicht nachgewiesen werden. Dies müsste zu denken geben. 
Ruf nach verbesserten beruflichen Supportdiensten 
Auf dem Hintergrund der abnehmenden Bedeutung der Denomination mag der folgende 
Punkt fast als Widerspruch erscheinen: Der lauter werdende Ruf nach qualitativ 
hochstehenden beruflichen Supportdiensten. In diesem Zusammenhang wird der Wert einer 
Denomination immer weniger an ihrem „bestimmenden Charakter“ gemessen, sondern eher 
an der Wirksamkeit ihres „dienenden Charakters“. Dies zeigt sich auch im Umgang mit ihrem 
kostbarsten Gut: ihren (hauptamtlichen) Mitarbeitern. Erfreulicherweise wird von Seiten der 
CGCH z. B. durch die Einführung des LEP (Leiterschafts-Entwicklungs-Programm) diesem 
wichtigen Anliegen Rechnung getragen. Wenn aber eine Denomination gegenüber ihren 
Hauptamtlichen diesen „dienenden Charakter“ verliert, liegt der Schluss nahe, dass 
„berufliche Supportdienste“ als Dienstleistung auf dem freien Markt eingekauft werden. Ob 
dies dem Zusammenhalt des Werkes langfristig dienlich sein wird, wird die Zukunft zeigen. 
Fazit: Die unter 4.3.5.1 formulierte These 1 wird vollumfänglich bestätigt:  
Wenn sich die Schweizer Gesellschaft grundlegend verändert, dann hat das 
Auswirkungen auf den Gemeindeverband der CGCH. Die veränderten 
Rahmenbedingungen des denominationellen Berufsbildes widerspiegeln sich an vielen 
Stellen in der revidierten Dienstordnung 2003. 
4.5.2 Dateninterpretation in Beziehung auf die Person des Pastors (These 2) 
Vor dem oben beschriebenen Hintergrund des „Kulturwechsels“ soll nun auch die 
Dateninterpretation in Bezug auf These 2 vorgenommen werden. Ein nochmaliger Hinweis 
auf die Strukturreform zeigt weitere Zusammenhänge auf: 
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Die bereits skizzierte Strukturreform hat auch das Pastorenbild im Chrischonawerk nachhaltig 
beeinflusst. Albietz war der Überzeugung, dass die Pastoren besser werden müssen. Der Ruf 
nach „starken Pastoren“ wurde immer lauter. Albietz attestierte den amtierenden Chrischona 
Pastoren in einem Referat zum Thema „Der Prediger hat Zukunft“ anlässlich der 
Reichsgottesarbeiter-Hauptkonferenz 1998:  
Ihre Leistungen genügen offensichtlich nicht mehr. Die Probleme in den Gemeinden 
nehmen zu und die Menschen „draußen“ werden nicht mehr erreicht… Sie müssen 
besser werden in ihrer geistlichen Kompetenz, in ihrer charakterlichen Kompetenz, in 
ihrer theologischen Kompetenz und in ihrer missionarischen Kompetenz (Albietz 
1998:2). 
Die geforderte deutliche Verbesserung der Pastoren findet ihren Niederschlag in dem 1998 
verabschiedeten Predigerleitbild. Die meisten Aussagen dieses Leitbildes sind später in die 
Neuformulierung der DO 2003 eingeflossen.  
In Beziehung auf die durchgeführte Dokumentenanalyse lässt sich im Blick auf die 
Interpretation der Daten Folgendes feststellen: 
Gestiegene Anforderungen an die Person und den Beruf des Pastors 
Die geforderten Berufsqualifikationen eines Pastors steigen von 12 Nennungen in der DO 
1991 auf 63 Nennungen in der DO 2003. Das ist eine Zunahme von 525 %. (5-mal mehr). Die 
Latte ist damit höher gelegt. Der Pastor und das, was er mitbringen muss, um seinen Beruf 
ausüben zu können, ist wesentlich stärker in den Fokus des Interesses getreten. Mit den 
gestiegenen Anforderungen steigt auch der Druck, der auf Pastoren lastet, diesen 
Anforderungen gerecht zu werden. Dieser Druck wurde vonseiten des Gemeindeverbandes 
durch die Neufassung der DO deutlich erhöht. Mit Einführung der neuen Gehaltsordnung im 
Jahr 2007 wurde der Druck auf die Pastoren dahingehend weiter erhöht, dass der Pastor die 
Dienstwohnung vor Ort beziehen muss, will er nicht finanzielle Einbußen erleiden.  
Komplexere Anstellungsbedingungen 
Die gestiegenen Anforderungen an den Beruf des Pastors hatten zur Folge, dass auch die 
Regelung der Anstellungsbedingungen komplexer wurde.  
Verlorene Sicherheiten 
Die eingeleiteten Veränderungen, welche die Strukturreform mit sich brachten, waren 
notwendige Schritte, um den Fortbestand eines Großteils der Arbeit zu sichern. Nicht alle 
Arbeitszweige überstanden diese Veränderungen. Besonders im Bereich der Liegenschaften 
und bei den werkeigenen Hotels und Heimen mussten teils schmerzvolle Einschnitte gemacht 
werden. Die Tatsache, dass man sich von diesen Teilen des Chrischonawerkes trennen 
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musste, löste auch bei nicht unmittelbar betroffenen Pastoren Unsicherheiten und Ängste aus 
in Beziehung auf ihre eigene Berufszukunft.  
Die neue DO 2003 enthielt z. B. keine lebenslange Beschäftigungsgarantie mehr. Auch eine 
Berufsgarantie lässt sich nicht daraus ableiten. Die Kündigungsfristen wurden massiv gekürzt. 
Selbst eine erfolgreich absolvierte theologische Ausbildung auf St. Chrischona garantiert 
keine Anstellung im Werk mehr. Ein Scheitern an einem Dienstort kann den Verlust des 
Berufes mit sich bringen. Während man früher noch davon ausgehen konnte, eine Anstellung 
in einem anderen Teil des Werkes zu bekommen, entfiel diese Möglichkeit zusehends. 
Manche Pastoren sehen sich damit konfrontiert, ihre eigene (berufliche) Daseinsberechtigung 
biblisch zu legitimieren, wenn doch Paulus seinen Lebensunterhalt als Werksmissionar 
bestritt und sich nicht von Spenden anderer abhängig machte. Der Pastor hat heute keine 
Autorität mehr, die er „Kraft seines Amtes“ ausüben kann. Es ist nicht mehr alles automatisch 
„richtig“, nur weil es der Pastor sagt. Vorbei sind die Zeiten der „Pflichtkultur“. Im Gegenteil. 
Der allgemeine Trend, Autorität grundsätzlich erst einmal zu hinterfragen, macht auch vor 
Chrischona Gemeinden nicht halt. Durch die Individualsierungs- und Pluralisierungsprozesse 
seit den 1960er Jahren einerseits und durch das gestiegene allgemeine Bildungsniveau hat die 
gesellschaftliche Autorität der Pastoren sehr gelitten (Karle 2009:1). Hinzu kommt, dass die 
Bezeichnung Pastor/Prediger kein geschützter Begriff ist und auch kein geschütztes 
Berufsbild darstellt. Dieser Beruf ist, wie alle anderen Berufe auch, einem stetigen Wandel 
unterzogen. Viele Berufe gibt es nicht mehr. Eine Vielzahl neuer Berufe ist entstanden. Die 
Tatsache des starken Wechsels im Berufsbild des Pastors lösen bei manchen Berufskollegen 
Unsicherheiten und Ängste aus. Wer kann unter diesen Umständen garantieren, dass es in 
einigen Jahren den Beruf des Pastors noch geben wird? Andere proklamieren das Ende des 
hauptamtlichen Pastorenmodells, weil es a) nicht mehr finanzierbar sei und b) das allgemeine 
Priestertum aller Gläubigen verhindere. Der Druck auf die Pastoren hat zugenommen.110  
In zahlreichen schriftlichen Reaktionen auf die geänderte DO 2003 zeigten sich Ängste und 
Befürchtungen aus der Pastorenschaft, diesen gestiegenen Anforderungen in Zukunft nicht 
mehr gewachsen zu sein.  
Allein im Regen stehen gelassen? 
Der Druck auf die Pastoren hat zugenommen, wie ich oben nachgewiesen habe. Dies, obwohl 
den analysierten Dienstordnungen der Versuch abzuspüren ist, den Pastor als „gesalbten 
Alleskönner“ zu entlasten. Hier tritt jedoch ein Widerspruch zutage: Einerseits muss (und 
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 Solche und ähnliche Aussagen habe ich z.B. in verschiedenen Gesprächen mit Gemeindemitgliedern und 
Pastoren gehört. Besonders vehement werden diese Aussagen von Leitern der Hauskirchenbewegung vertreten. 
vgl. dazu das Buch „Häuser, die die Welt verändern“ von Wolfgang Simson.  
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darf?) der Pastor nicht mehr die „eierlegende Wollmilchsau“ sein; andererseits wird der 
Pflichtenkatalog massiv erweitert. Dieser Widerspruch muss bedacht und nach Möglichkeit 
entschärft werden, damit er sich nicht langfristig hinderlich auf die Berufszufriedenheit der 
Pastoren auswirkt.  
Fazit: Die unter 4.3.5.2 formulierte These 2 wird vollumfänglich bestätigt. 
Wenn sich die Schweizer Gesellschaft grundlegend verändert, dann hat das 
Auswirkungen auf das persönliche Berufsbild des Chrischona Pastors. Die veränderten 
Rahmenbedingungen widerspiegeln sich in der Dienstordnung 2003. 
4.5.3 Dateninterpretation in Beziehung auf die Ehefrau des Pastors (These 3) 
Die Tatsache, dass bei der DO 2003 ca. 20 Nennungen (von 53) in der Kategorie K 10 
(Anstellungsbedingungen) der Frau des Pastors gelten, lässt aufhorchen. Die Frage stellt sich, 
inwieweit es überhaupt zulässig ist, Bedingungen an den Ehepartner zu stellen, obwohl doch 
in den meisten Fällen der Ehemann angestellt ist und nicht mit ihm auch die Ehefrau. Im 
Gegenteil: Die DO 2003 sieht es bei Ehefrauen ausdrücklich nicht vor, dass ein Jobsharing 
zwischen dem Pastor und seiner Frau möglich ist.111 
Die Tatsache, dass dieser Tagesordnungspunkt im Vernehmlassungsverfahren besonders 
heftig diskutiert wurde, zeigt, wie brisant diese Thematik bis heute ist. In diesem 
Zusammenhang ist darauf hinzuweisen, dass für viele Mitarbeitende bei den CGCH die Frage 
der Wertschätzung der Pastorenfrau auch eng mit ihrer Anstellbarkeit zusammenhängt. Auch 
hier geht die DO 2003 davon aus, dass eine Pastorenfrau nicht angestellt werden kann/darf. 
Die Gründe dafür liegen hauptsächlich in der fehlenden finanziellen Machbarkeit, im Prinzip 
der ehrenamtlichen Mitarbeit und in Nachteilen bei der Sozialversicherung. 
Wie weiter oben schon erwähnt, wirken sich die gestiegenen Anforderungen an einen Pastor 
auch auf dessen Ehepartnerin aus. Somit erhöht sich auch der Druck auf die Pastorenfrau. 
Sieht sie sich, aus welchem Grund auch immer, nicht in der Lage, die von ihr geforderten 
Erwartungen zu erfüllen, gefährdet sie damit die berufliche Zukunft ihres Mannes. Das erhöht 
den Druck. Man kann davon ableiten, dass ein Pastor seinen Beruf auf Dauer nicht ohne die 
Unterstützung seiner Frau tun kann. Der typische Chrischona Pastor ist demnach, trotz des 
großen Drucks, der gemeinde- und werkseitig auf ihm lastet, glücklich verheiratet.  
Die Dienstordnung lässt auch implizit den Schluss zu, dass Männer und Frauen, die nicht 
verheiratet sind, bei Chrischona auf Dauer nicht Pastor sein/bleiben können.  
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 An der 16. Delegiertenversammlung vom 25.05.2005 wird dieser Punkt dann doch grundlegend revidiert. 
Unter 10.4 werden Bedingungen genannt, unter denen ein formalrechtliches Jobsharing ausdrücklich ermöglicht 
wird. 
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Fazit: Die unter 4.3.5.3 formulierte These 3 wird vollumfänglich bestätigt. 
Wenn sich die Schweizer Gesellschaft grundlegend verändert, dann hat das nicht nur 
Auswirkungen auf das Berufsbild des Pastors, sondern tangiert auch dessen Ehefrau. 
Die veränderten Rahmenbedingungen (gestiegene Erwartungen) widerspiegeln sich 
deutlich in der Dienstordnung 2003. 
4.5.4 Dateninterpretation in Beziehung auf den Einfluss des Wandels auf die 
Berufszufriedenheit des Pastors (These 4) 
Die in den o.g. Thesen beschriebenen Sachverhalte haben einen prägenden Einfluss auf die 
Berufszufriedenheit von Pastoren. Dabei gibt es Veränderungen, die sich positiv auf die BZ 
auswirken können und solche, die sich eher belastend auf die BZ auswirken können. Somit 
kann auch die unter 4.3.5.4 genannte These 4 vollumfänglich bestätigt werden:  
Wenn sich das denominationelle Berufsbild des Pastors in Folge des gesellschaftlichen 
Wandels verändert, hat das Einfluss auf die Berufszufriedenheit von Pastoren. 
Wenden wir uns abschließend nochmals der Leitfrage dieses Kapitels zu: 
4.5.5 Beantwortung der Leitfrage dieses Kapitels 
Wie die in diesem Kapitel dargestellte Dateninterpretation gezeigt hat, lässt sich der Wandel 
des Berufsbildes von Chrischona Pastoren sehr wohl nachweisen und konkret benennen. Der 
Vergleich der beiden Dienstordnungen hat zugleich auch eine Veränderung der äußeren 
Faktoren des Berufsbildes gezeigt. Diese deuten den Wandel des denominationellen 
Berufsbildes bei Chrischona an.  
Eingangs dieses Kapitels stellte ich die Frage, was wir über das sich wandelnde Berufsbild 
des Pastors im Kontext der Chrischona Gemeinden in der Schweiz wissen. Durch den 
Vergleich der beiden Dienstordnungen konnten in dem gegebenen Zeitfenster112 innerhalb 
eines Gemeindeverbandes Veränderungen des denominationellen Berufsbildes nachgewiesen 
werden. Diese Veränderungen sind konkret zu benennen und wirken prägend auf das 





                                                     
112
 In unserem besprochen Fall beträgt dieses Zeitfenster 13 Jahre.  
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5. HERAUSFORDERUNG: WANDEL VERSUS 
ZUFRIEDENHEIT 
 
Dieses 5. Kapitel beschäftigt sich mit den Konsequenzen, die sich aus dem 
pastoraltheologischen, arbeitspsychologischen, empirischen, textanalytischen und 
soziologischen Befund ziehen lassen. Es wird hier auch der Frage nachzugehen sein, welche 
Ergebnisse die Gegenüberstellung von persönlichem und denominationellem Berufsbild in 
Bezug auf die pastorale BZ hat. Doch soll zunächst eine kurze Zusammenfassung des 
bisherigen Befundes erfolgen. 
5.1 Eine zusammenfassende Betrachtung des bisherigen Befundes 
5.1.1 Pastoraltheologische Ergebnisse  
Die Beschäftigung mit den unterschiedlichen pastoraltheologischen Ansätzen des 
Pastorenberufs (siehe Kapitel zwei) machte deutlich, dass nicht nur die theologische und 
ekklesiologische Bandbreite des Berufsverständnisses groß ist. Die Ausführungen belegen 
ebenso deutlich, wie vielfältig die Veränderungen des Berufsbildes eines Pastors sein können. 
Von daher kann festgehalten werden, dass ein besonderes Problem in Bezug auf das 
Berufsbild des heutigen Pastors in den Veränderungen der Pastorenrolle im postmodernen 
Kontext besteht.  
Auch hier muss betont werden, dass die oben beschriebenen pastoraltheologischen Ergebnisse 
von Pastoren wohl unterschiedlich bewertet werden können. Wie ein Pastor auf die 
Veränderungen der pastoraltheologischen Akzente seines Berufes reagiert und welchen 
Einfluss dass auf seine BZ hat, muss wiederum empirische Forschung zeigen.  
5.1.2 Arbeitspsychologische Ergebnisse 
Die Beschäftigung mit der Arbeitspsychologie hat gezeigt, dass es normal ist, dass sich 
Berufsbilder wandeln. Das trifft auch auf den Pastorenberuf zu. Dieser Wandel beeinflusst 
den Pastor und wird unterschiedlich erlebt. Je größer das Maß der Veränderung ist, und je 
markanter sie den Überzeugungen des persönlichen pastoralen Berufsbildes widersprechen, 
wird das nachhaltige Auswirkungen auf die BZ von Pastoren haben. Der 
Dokumentenvergleich hat zudem gezeigt, dass sich das denominationelle Berufsbild des 
Pastors in Folge des gesellschaftlichen Wandels verändert, und ebenfalls Einfluss auf die BZ 
von Pastoren hat. 
Die Berufspsychologie bestätigt einen Zusammenhang zwischen Berufszufriedenheit und dem 
Wandel eines Berufsbildes. Auch hier muss darum festgehalten werden, dass Personen diese 
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Thematik unterschiedlich bewerten und erleben. Wie ein Pastor auf die Veränderungen seines 
Berufsbildes konkret reagiert und welchen Einfluss das auf seine BZ hat muss empirische 
Forschung in Erfahrung bringen.  
5.1.3 Ergebnisse empirischer Erforschung klerikaler Berufszufriedenheit 
Die Erforschung der BZ von Pastoren kann für Fortbestand und Optimierung christlicher 
Kirchen und ihrer Angebote hilfreich sein. Das haben die besprochenen empirischen Beispiele 
eindrücklich gezeigt. Von daher kann davon ausgegangen werden, dass die Methoden der BZ-
Forschung sich genauso auf den Pastorenberuf anwenden lassen wie auf jeden anderen Beruf. 
Der Pastorenberuf nimmt von daher keine Sonderstellung ein. 
5.1.4 Textanalytische Ergebnisse (Dokumentenvergleich) 
Wie in den Thesen 1-4 dargelegt, haben die gesellschaftlichen Veränderungen der 
Postmoderne grundlegende Auswirkungen auf die CGCH, auf das Berufsbild des Chrischona 
Pastors und tangieren zugleich auch die Rolle seiner Ehefrau. Der Dokumentenvergleich hat 
sehr deutlich die große Bandbreite dieser Veränderungen gezeigt, die in den letzten Jahren auf 
die CGCH zugekommen sind. Der „Kulturwechsel“ bei Chrischona Anfang der 90er Jahre 
manifestierte sich in einer umfassenden Strukturreform, die alle Bereiche der CGCH 
umfasste. Die Anforderungen an die Pastoren sind massiv gestiegen und äußern sich in einem 
komplexeren pastoralen Berufsbild. Zugleich sind Tendenzen der „abnehmenden Bedeutung 
von Verband und denominationellem Überbau“ deutlich zutage getreten. Der Pastor muss 
lernen, mit „verlorenen Sicherheiten“ in seinem Beruf zu leben und sich zugleich mit dem 
subjektiven Eindruck auseinandersetzen, „allein im Regen stehen gelassen zu sein“. Wie ein 
Pastor auf diese Veränderungen konkret reagiert und welchen Einfluss sie auf seine BZ hat, 
lässt sich durch ein Literaturstudium allein nicht zeigen. Das kann nur empirische Forschung 
in Erfahrung bringen.113 
5.1.5 Soziologisch-rollentheoretische Ergebnisse 
Der unter 3.2.7 dargestellte Forschungsschwerpunkt zum Thema BZ vor dem Hintergrund 
von Berufsrollen, Rollenerwartungen und Rollenkonflikten hat sich in seiner Gültigkeit und 
Wirkung auch für die pastorale Berufsrolle bestätigt. Der Pastorenberuf nimmt auch in diesem 
Zusammenhang keine Sonderstellung ein. Dadurch, dass sich das Berufsbild verändert hat 
und sich wohl auch weiter verändern wird, haben sich im Laufe der Jahre auch wesentliche 
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 Aus diesem Grunde wird es sicher aufschlussreich sein, die Mitarbeiter der CGCH zu dieser Thematik 
eingehend zu befragen.  
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Aspekte der pastoralen Rolle verändert. Diese Veränderungen können (neben positiven 
Aspekten) auch Ängste, Konflikte und Überforderungen auslösen, welche sich auf Dauer 
nachteilig auf die Entwicklung pastoraler BZ auswirken und bis zum Berufswechsel führen 
können. 
5.1.6 Schlussfolgerungen und Beantwortung der Forschungsfrage  
Wenn ich nun alle diese Ergebnisse im Blick auf die Beantwortung der Forschungsfrage 
bündle, so ist eindeutig festzustellen, dass 
a) weitreichende Veränderungen in christlichen Kirchen im Allgemeinen und unter 
Chrischona Gemeinden und ihrer Pastoren im Speziellen auf breiter Ebene 
nachweisbar sind. Es wird in diesem Zusammenhang deutlich, dass der 
gesellschaftliche Wandel einen beträchtlichen Einfluss auf den Wandel im kirchlichen 
Umfeld zur Folge hat.  
b) sich diese Veränderungen auf die Pastoren und ihr Berufsbild sowie auf viele andere 
Aspekte ihres beruflichen und persönlich-familiären Umfeldes prägend auswirken. 
Wie meine Ausführungen gezeigt haben, sind die Anforderungen von Seiten der 
Gesellschaft, der Denomination und der lokalen Gemeinde an den Pastor markant 
gestiegen. Der Job des Pastors ist vielfältiger und anspruchsvoller geworden. 
c) sich diese Auswirkungen in der BZ niederschlagen. Es ist daher von der Tatsache 
auszugehen, dass es eine starke Wechselwirkung zwischen gesellschaftlichem 
Wandel, Wandel des Berufsbildes und der BZ von Pastoren gibt. 
d) je schneller der Wandel abläuft, umso größer der Einfluss auf die BZ ist. 
Wenden wir uns nun der Leitfrage dieses Kapitels zu, welche lautet: Welche Ergebnisse 
liefert die Gegenüberstellung von persönlichem und denominationellem Berufsbild in Bezug 
auf die pastorale BZ?  
5.2 Gegenüberstellung des persönlichen und denominationellen 
Berufsbildes 
Entgegen meiner anfänglichen Absicht, die beiden o. g. Berufsbilder einander 
gegenüberstellen zu können, musste ich im Verlauf meiner Untersuchungen feststellen, dass 
dies in dieser beabsichtigten Form gar nicht möglich ist. Es scheitert daran, dass eben keine 
schriftlich fixierten „inneren Berufsbilder” vorliegen, die wir hier, ähnlich denen der beiden 
Dienstordnungen, miteinander vergleichen und auswerten könnten. In Anlehnung an die 
Erkenntnisse von Bruggemann (Bruggemann 1975: 132) halte ich fest, dass der 
Vergleichsprozess zwischen innerem und äußerem Berufsbild ein kognitiver Prozess ist, bei 
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dem die IST-Arbeitssituation mit dem gewünschten SOLL-Zustand der beruflichen Situation 
verglichen wird. Das Ergebnis dieses inneren Vergleichsprozesses ist dann entweder positiv 
(ich bin zufrieden mit dem Beruf bzw. mit der Arbeit) oder negativ (ich bin unzufrieden mit 
dem Beruf bzw. mit der Arbeit). Dieser kognitive Vergleich ist nicht ein einmaliger Vorgang, 
sondern er ist prozesshaft angelegt und läuft meist mehr oder weniger bewusst bzw. 
unbewusst ab. D. h., dass das, was beim Vergleichsprozess im Denken, in der Wahrnehmung, 
im Erkennen, im Beurteilen, im Bewerten, im Erinnern, im Vorstellen, im Lernen, im Planen, 
im Verstehen, im Erwarten, im Überlegen geschieht, für unser menschliches Auge unsichtbar 
bleibt114. Da diese Vergleichsmöglichkeit hier nicht gegeben ist, können wir hier auch keine 
Untersuchungen durchführen, um deckungsgleiche bzw. nicht deckungsgleiche Faktoren zu 
ermitteln, die die BZ des Pastors beeinflussen.  
Dass BZ aber sehr wohl auf andere Weise gemessen werden kann, haben wir unter Punkt 
3.2.6.2 dieser Arbeit schon erörtert. Die meistverwendeten Messmethoden sind die 
schriftliche Befragung mittels standardisiertem Fragebogen und die Befragung mittels eines 
Leitfadens in qualitativen Interviews.  
In Beantwortung der Leitfrage dieses Kapitels halten wir fest, dass unsere bisherigen Studien 
keine messbaren Ergebnisse im Hinblick auf die BZ von Chrischona Pastoren liefern. Eine 
tabellarische Gegenüberstellung der beiden Berufsbilder ist schlicht unmöglich. Von daher 
können keine verlässlichen Aussagen über die pastorale BZ von Chrischona Pastoren gemacht 
werden. Ich gehe jedoch davon aus, dass sich die Aspekte, die für die Entwicklung der 
pastoralen BZ ausschlaggebend sind, durch Methoden der quantitativ ausgerichteten 
Forschung (z. B. mittels standardisiertem Fragebogen mit mehr oder minder geschlossenen 
Fragen) und/oder der qualitativen Sozialforschung bzw. der empirischen Theologie (z. B. 
mittels halbstandardisierten Leitfadeninterviews) erforschen lassen.  
5.3 Pastoraltheologische Konsequenzen: Auftrag und Chance für die 
christliche Gemeinde 
 
Zusammenfassend soll in diesem letzten Kapitel ein Fazit aus den Ergebnissen dieser Arbeit 
gezogen werden. Ich will dabei auf mögliche pastoraltheologische Konsequenzen hinweisen, 
welche der Wandel des pastoralen Berufsbildes für die BZ von Pastoren der CGCH hat. Diese 
Konsequenzen zeigen einerseits ein gewisses Maß an potentiellem Konfliktstoff. Andererseits 
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 Für weitere Hinweise zum Thema „Kognition“ siehe www.stangl.eu/psychologie/definition/Kognition.shtml. 
[Stand: 04.08.2009]. 
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stellen sie eine Chance dar, wachsende Klarheit über Sinn und Zweck der gegenwärtigen und 
zukünftigen Ausübung pastoraler Tätigkeit zu gewinnen.  
5.3.1 Bleibende Konflikt- und Spannungsfelder 
Zufriedene Pastoren - der Auftrag der Kirche?  
Ich habe bereits unter 1.4 darauf hingewiesen, dass die Kirche von Jesus Christus gegründet 
wurde, um seinen Auftrag der weltweiten Mission und Evangelisation auf dieser Welt 
auszuführen. Der Erfüllung dieses Auftrages sind die christlichen Denominationen und ihre 
Pastoren verpflichtet. Dies beinhaltet auch Schwierigkeiten, Nöte, Anfechtungen und 
vielfältige Probleme. Diese gilt es mit Gottes Hilfe zu tragen, bzw. zu bewältigen. Sicher geht 
es im Pastorenberuf, losgelöst von diesem Auftrag, nicht um das vollendete Glücklichsein als 
Maß aller Dinge. In diesem Kontext muss auch die Relativität der pastoralen BZ gesehen 
werden. Trotzdem sollte es ein Anliegen der Kirchen und ihrer Leitungen sein, die AZ bzw. 
BZ ihrer hauptamtlichen und ehrenamtlichen (!) Mitarbeiter zu fördern.  
Unwandelbare biblische Maßstäbe; oder ist heute in der Kirche alles erlaubt?  
Das Ringen um den richtigen Weg prägt viele Auseinandersetzungen in Kirche und 
Freikirche. Wie sind die Aussagen der Bibel in der heutigen Zeit zu kommunizieren und 
anzuwenden? Was ist heute noch zeitgemäß und was evtl. nicht mehr? Ich erinnere dabei an 
die Frage der Scheidung und Wiederheirat, an die Ordination weiblicher Pastoren und an 
neuzeitliche Segnungsrituale für trennungswillige Ehepartner. Die Liste der postmodernen 
Steine des Anstoßes ließe sich schier endlos fortsetzen. In diesem Licht lässt sich über 
Veränderungsprozesse in kirchlichen Institutionen trefflich streiten. Sicher ist, dass das Wort 
Gottes klare Aussagen über Pastoren (Vorsteher, Älteste, Diakone usw.) und ihren Dienst 
macht. Diese sind auch heute aktuell und gültig. Im Ringen um den richtigen Weg dürfen die 
Weisungen des Wortes Gottes nicht außer Acht gelassen werden.  
Wozu Pastoren, wenn doch alle Priester sind?  
Das allgemeine Priestertum der Gläubigen ist die der christlichen Gemeinde von ihrem Herrn 
gegebene Grundstruktur. Alle Geistesgaben und Dienste („Ämter“) dienen in gleicher Weise 
der Sammlung und Sendung der Gemeinde Jesu Christi. Trotzdem bleibt auch in Freikirchen 
dieses biblische bzw. reformatorische Ideal weitgehend unerreicht. Man hält zwar fest an der 
theologisch so unanfechtbaren Theorie vom allgemeinen Priestertum der Glaubenden, auch 
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wenn diese Auffassung sich faktisch in der Gemeindewirklichkeit unserer Tage zunehmend 
als fromme Fiktion erweist.115  
Im Lichte dieser genannten Konfliktfelder pastoraler Tätigkeit werden wohl nicht alle 
Themen und Fragen zufriedenstellend geklärt werden können. Es werden einige 
Spannungsfelder bleiben, die den pastoralen Berufsalltag weiterhin mitprägen werden. Es 
wird eine Herausforderung bleiben, inmitten dieser den Pastorenberuf langfristig auszuüben. 
Gott gebe dazu Gelingen. Einige dieser Spannungsfelder möchte ich hier aufzeigen: 
Gemeinde versus Ekklesia, allgemeines Priestertum versus Amt, Dienst versus persönliche 
Spiritualität, Hauptamtliche versus Ehrenamtliche, studierte Theologen versus Laien, 
Aufgaben versus Charisma, Auftrag versus Erwartung, Verwaltung versus Gestaltung, 
Tradition versus geistliche Erneuerung, Gesellschaft versus Gemeinschaft, Veränderung 
versus Gottes Wort, Beruf versus Berufung, Person versus Institution, Kirche versus 
Gesellschaft, Akademische Ausbildung versus geistliche Reife, Licht versus Finsternis.  
5.3.2 Chancen und Möglichkeiten  
Entgegen der weit verbreiteten Ansicht in kirchlichen Kreisen, dass Veränderung und Wandel 
im Kontext der Ausübung des christlichen Glaubens eher fragwürdig ist, beinhaltet die 
Beschäftigung mit dem Wandel des pastoralen Berufsbildes und dessen Wechselwirkung mit 
der pastoralen BZ einige Chancen, auf die ich hier hinweisen möchte.  
Klärung des Berufsbildes bzw. der Berufsrolle(n):  
Es ist sicher gut, das Berufsbild des Pastors zu schärfen und zu klären, auch wenn das nicht 
ein für allemal geklärt werden kann. Das gibt Sicherheit und hilft, den Nebel der 
Ungewissheit und Unsicherheit zu vertreiben. Darum soll diese Forschungsarbeit zu einer 
tiefergehenden Diskussion für die eigene Rollenfindung als Pastor der CGCH anstoßen. Diese 
Klärung sollte sowohl auf gemeindlicher als auch auf institutioneller Ebene gefördert werden. 
Es wird auf Dauer unerlässlich sein, über diese Fragen einen kontinuierlichen Prozess der 
Kommunikation zu führen. Ein großer Teil der Unsicherheit ließe sich beseitigen, wenn es 
gelänge, diesen Prozess auf der Basis einer positiven Grundeinstellung und Motivation, klaren 
Fakten, guter Theologie und gewissenhafter Gemeindearbeit zu fördern. Es ist meine 
Überzeugung, dass regelmäßige und offene Gespräche von Pastoren, Gemeindemitgliedern 
und Vorgesetzten über das pastorale Berufsbild und die mit der Ausübung verbundenen 
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 Die Freikirchen befinden sich durch ihren ausgeprägten „Freiwilligkeits- und Bekenntnischarakter“ 
gegenwärtig noch im Vorteil gegenüber den Landeskirchen. Bedingt durch den gesellschaftlichen Wandel droht 
das ehernamtliche Engagement auch in den Freikirchen zu schrumpfen. Möglichweise ist darin auch die in 
manchen Freikirchen wachsende Tendenz zur „Pastorenkirche“ begründet. Die Umsetzung des Priestertums aller 
Gläubigen wird dadurch behindert bzw. gar nicht erst möglich.  
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Erwartungen eine messbare und wachsende Übereinstimmung unter den beteiligten Personen 
fördern würde (Visser 1983: 164). Die Chance, dass z. B. der Pastor einer lokalen Gemeinde 
gemeinsam mit seinen Leitern und Mitarbeitern, ja mit der ganzen Gemeinde, eine klare 
Stellenbeschreibung (Pflichtenheft) aushandelt, und diese regelmäßig aktualisiert, wird noch 
zu wenig gesehen und genutzt. Das würde Klarheit in die gegenseitigen Aufgaben, 
Erwartungen und Grenzen des Machbaren bringen, welche sich nachhaltig auf die 
Zufriedenheit der Gemeinden und ihrer Pastoren auswirken würde. 
Klärung der denominationellen Identität: 
Das, was ich oben über die Klärung des Berufsbildes sagte, lässt sich genauso auch über die 
Klärung der denominationellen Identität der CGCH sagen. Diese Forschungsarbeit soll zu 
einer tiefergehenden Diskussion für die eigene Rollenfindung als CGCH im Konzert mit 
anderen Schweizer Kirchen und Freikirchen anregen.  
Klärung der Berufszufriedenheit von Pastoren:  
Dieses Thema ist in dieser Form bei den meisten evangelischen Freikirchen kein Thema. Die 
vorliegende Arbeit will dieses wichtige Thema in den Fokus des Interesses bei Chrischona 
rücken. Auch wenn die BZ nicht das Maß aller Dinge sein kann, so gehe ich doch davon aus, 
dass zufriedene Pastoren auch eine zufriedenstellende Entwicklung der CGCH gewährleisten 
bzw. fördern. Als weiterführende Forschung wäre es erstrebenswert, eine empirische 
Forschung zu dieser Thematik unter den Pastoren der CGCH durchzuführen. Diese würde das 
konkrete Maß der Zufriedenheit bzw. Unzufriedenheit offenbaren. Nach Fertigstellung der 
vorliegenden Arbeit, wird der Verfasser das Gespräch darüber mit der Leitung der CGCH 
suchen. Bei der künftigen Befragung wäre es zudem aufschlussreich, neben den in dieser 
Arbeit untersuchten Faktoren auch zu überprüfen, welchen Einfluss die Gemeindegröße, die 
Lage der Gemeinde (Stadt/Land), das Ein- oder Mehrpredigersystem, der individuelle 
Leiterschaftsstil des Pastors, das Persönlichkeits- und Gabenprofil des Pastors und seiner 
engsten Mitarbeiter, der theologische Hintergrund (Ausbildung), der Familienstand, das 
Geschlecht, das Alter sowie die Länge des bisherigen Gemeindedienstes auf die Ausübung 
der pastoralen Rolle und Berufszufriedenheit hat. 
Mitarbeiterbefragung als Zeichen der Wertschätzung:116  
Mitarbeiterbefragungen dienen Führungskräften als Führungsinstrument. Sie geben Auskunft 
über die AZ bzw. BZ, fördern die Motivation und Identifikation der Mitarbeiter, zeigen 
Schwächen und Stärken des Systems, geben Einblicke in die Denkweise der Belegschaft, 
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 Weitere Aspekte zum Thema Mitarbeiterbefragung unter www.swissbenchmark.ch/befragungen 
/Mitarbeiterbefragungen.pdf. [Stand: 04.08.2009]. 
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bieten Möglichkeiten zur gezielten Personalentwicklung und geben Auskunft über 
Teamfähigkeit, Kommunikation, Organisation und deren Führung. Angewandt auf die CGCH 
ließe sich mittels der Mitarbeiterbefragung unter Pastoren die BZ erfassen und steigern. 
Begleitung aktiver Pastoren im Dienst:  
Die Mitarbeiterbefragung könnte das Vertrauensverhältnis zwischen Pastor und Regionalleiter 
bzw. Pastor und Leitern der CGCH stärken. Die durch die Befragung gewonnenen 
Erkenntnisse würden den Leitern der CGCH bei der optimalen Begleitung der Pastoren 
helfen. Dies würde auf Dauer die Aussteigerquote von Pastoren senken. In diesem 
Zusammenhang sei darauf hingewiesen, dass es in Zukunft entscheidend sein wird, inwieweit 
denominationelle Leiter es verstehen und darin trainiert sind, „Förderer“ und „Ermöglicher“ 
für ihre anvertrauten Pastoren zu sein. 
Die eigene Berufung leben: 
Die Wahrnehmung der Verantwortung zur Förderung der von Gott anvertrauten Menschen 
stellt einen außergewöhnlichen Ruf Gottes für einen Menschen dar. Bei der Ausübung dieser 
außergewöhnlichen Berufung wird der Pastor im Kontext seiner Gemeinde die Erfüllung so 
unterschiedlicher Rollen wie Prediger, Hirte, Motivator, Leiter, Lehrer, Prophet, 
Administrator usw. anstreben. Gott gebe Gnade, dass die vorliegende Arbeit dazu beiträgt, 
dass Pastoren die Einzigartigkeit ihrer Berufung erkennen, ein besseres Verständnis ihrer 
Berufsrolle erlangen und an der Hand ihres himmlischen Auftraggebers ihren Dienst 
langfristig, motiviert und zufrieden ausführen.  
Ein Wort des Apostel Paulus soll den Schlussakzent dieser Arbeit bilden. Darin beschreibt er 
trefflich die Höhen und Tiefen des christlichen Dienstes:  
„Jetzt ist sie da, die Zeit der Gnade; jetzt ist er da, der Tag der Rettung. Niemand geben wir 
auch nur den geringsten Anstoß, damit unser Dienst nicht getadelt werden kann. In allem 
erweisen wir uns als Gottes Diener: durch große Standhaftigkeit, in Bedrängnis, in Not, in 
Angst, unter Schlägen, in Gefängnissen, in Zeiten der Unruhe, unter der Last der Arbeit, in 
durchwachten Nächten, durch Fasten, durch lautere Gesinnung, durch Erkenntnis, durch 
Langmut, durch Güte, durch den Heiligen Geist, durch ungeheuchelte Liebe, durch das Wort 
der Wahrheit, in der Kraft Gottes, mit den Waffen der Gerechtigkeit in der Rechten und in der 
Linken, bei Ehrung und Schmähung, bei übler Nachrede und bei Lob. Wir gelten als Betrüger 
und sind doch wahrhaftig; wir werden verkannt und doch anerkannt; wir sind wie Sterbende 
und seht: wir leben; wir werden gezüchtigt und doch nicht getötet; uns wird Leid zugefügt 
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und doch sind wir jederzeit fröhlich; wir sind arm und machen doch viele reich; wir haben 
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